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Abstract 
 
This project examines the modern development within the flexibility at the workplace with focus on 
university employees at Roskilde University (RUC), and from this, which factors that plays a 
significant role in making it flexible or limitless.  
The flexible and limitless work are by the theorists Richard Sennett and Nicholas Rose, in each of 
their own ways, depicted very black and white, as in one way or the other. This view is questioned 
in this rapport and the possibility of a more fluid and individual view is submitted.  
With empiriscm, in the form of a case study, made on the basis of interviews with four lectors from 
RUC. All with different backgrounds and opinions on the flexible and limitless work and its 
consequences, the before mentioned question is analysed. These consequences can either be high-
pressured and stressful or freedom rewarding. 
The analysis shows that the flexible work becomes limitless when the individuals cannot set limits 
for themselves and how much they can provide. They are their own director, which means only 
themselves can tell them to stop and take time off from working. The source of this conclusion is 
the many hidden discourses at the workplace, which demands and expects them to be at their very 
best. The individuals take it on and set it as requirements for themselves. It is this hidden type of 
power that makes the flexible work able to develop into having a limitless character. 
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1.0 Problemfelt 
Livet som mange kender det, er skiftet til et højere gear, og foregår nu hurtigere end tidligere. Vores 
teknologiske midler som computeren bliver hurtigere, metroen kører med enorm hastighed og de 
helt basale aspekter som mad, søvn og kærlighed speedes op med fastfood, powernaps og speed-
dating (Holt, Hvid, Kamp og Lund 2013:14).  
 
Rammerne om lønarbejdet som vi kender dem fra industrisamfundet, heri måden at organisere og 
lede arbejdet, har oplevet en række ændringer (Kristensen 2011:49). De faste rammer, der 
karakteriserede vores bedsteforældres arbejde, som faste arbejdstider og monotone arbejdsdage, i 
form af f.eks. fabriksarbejde, føler de færreste mennesker i dag, som en integreret del af deres 
arbejdsliv (Kristensen 2011:22). Nogle mennesker i arbejdslivet oplever i dag, at de faste rammer 
omkring deres arbejde er helt forsvundet. At arbejdet opleves uden de faste rammer, men derimod 
som grænseløst eller fleksibelt, kan ses på baggrund af flere forskellige dimensioner i den nye form 
for arbejdsliv og -miljø. Det ses f.eks. i, hvordan den teknologiske udvikling giver medarbejderen 
mulighed for at være online når som helst, hvor som helst, hver dag og hele dagen. Vi bliver 
uafhængige af at være på arbejdspladsen og ikke mindst af at være der på bestemte tidspunkter. 
Hermed bliver de fysiske rammer, som vores bedstefar oplevede i form af hans faste arbejdsplads 
og arbejdstid, i højere grad udvisket. I og med at de forskellige teknologiske midler, som telefonen 
og computeren, er med til at udviske skellet mellem fritid og arbejde, må medarbejderen selv 
vurdere og fastsætte, hvor disse grænser går (Kristensen 2011:28-29). Spørgsmål som: "Skal jeg 
svare, hvis jeg modtager en sms fra min kollega eller chef klokken 23.00 om aftenen?" og "er det 
arbejde, hvis jeg sender denne mail hjemmefra?", er spørgsmål, medarbejderen skal forholde sig til 
i nutidens fleksible arbejdsliv. Denne udvikling er med til at udviske de før så tydelige rammer 
omkring arbejdet, og skubber det over i det fleksible arbejdsliv.  
 
Selvledelse 
En anden dimension der kendetegner udviklingen i arbejdsmiljøet er selvledelse. Selvledelse er 
blevet en større del af arbejdslivet, i form af at der i de seneste år bliver lagt mere og mere vægt på 
betydningen af uddelegeringen af ansvar (Dalsgaard 2006:175). Denne selvledelse indebærer, at 
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lederne giver medarbejderne mere autoritet, som fører til mere selvstændighed og ansvar. Det 
betyder, at medarbejderne i større grad selv skal tage ansvar for ledelsesmæssige aspekter, såsom 
selv at kunne sætte rammerne for arbejdet, da man sjælendt har en fast arbejdstid eller får en 
afgrænset og veldefineret opgave. Selvledelse består i at kunne kontrollere og afgrænse det 
udflydende arbejde (Kristensen 2011:179). Selvledelse betyder dog ikke, at den enkelte 
medarbejder frit kan handle efter egne ønsker og ideer. Der er derimod tale om en begrænset frihed 
(Kristensen 2011:56). Virksomheden stiller i dag krav om, at vi har indsigt i hele virkets missioner 
og visioner og arbejder ud fra det. Den enkelte medarbejder mødes af virksomheden med 
forventninger om, at han/hun lever op til sit ansvar som en selvstyrende medarbejder (Kristensen 
2011:180).  
 
Frihed under ansvar 
Dét at fleksibiliteten står højt på dagsordenen i det daglige arbejdsliv, ser vi i dag ved, at man i 
højere grad måler medarbejderen på de færdige resultater frem for på den mængde af tid, den 
enkelte lægger i processen og tilbringer fysisk på arbejdspladsen. Fokus lægges derimod på 
medarbejderens performance i forhold til virksomhedens fastsatte mål. Denne form for 
’’performance som værdiskabelse’’ ses mest markant blandt akademiske medarbejdere. 
Produktiviteten hos de fleste akademikere afhænger nemlig ikke af deres tilstedeværelse på et 
bestemt sted eller tidspunkt (Kristensen 2011:46-47). Arbejdet udformer sig under denne dimension 
fleksibelt og grænseløst i form af akademikerens uafhængighed af sin arbejdsplads. Dette gælder 
både, når det kommer til den fysiske tilstedeværelse på arbejdspladsen og det tidsmæssige brug. 
Ligeledes ses det, hvordan den nye dimension af frihed i selve arbejdet og ikke kun uden for 
arbejdet åbner sig op. Følgende citat kan illustrere denne frihed: 
 
”Skal man til møde med sin bank, så lægger man bare det møde klokken 12:00 og kommer tilbage 
igen. Det er der aldrig problemer med, man behøver ikke engang at spørge.” (Kristensen 
2011:128). 
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Fleksibilitet i forhold til arbejdspladsen giver altså frihed til hele medarbejderens liv og person, ikke 
bare arbejdslivet. Det gøres muligt selvstændigt at planlægge både opgaver og private gøremål i 
løbet af dagen og tilpasse arbejdet til resten af sit liv (ibid.). Dog er denne frihed en helt særlig form 
for frihed, da den gives under ansvar. Det er essentielt, at medarbejderen lever op til de 
forventninger om ansvarlighed, der er på den pågældende arbejdsplads (Kristensen 2011:129). 
 
Inspiration til projektet 
Da vi i vores videre søgen i feltet faldt over artiklen ”Uni lærere blandt de mest stressede” i bladet 
”Forskerforum”, blev vores nysgerrighed på netop universitetsområdet vækket. Her afslører en 
arbejdsmiljøundersøgelse, der indgår i Akademikernes voxpop-undersøgelse af psykisk 
arbejdsmiljø blandt akademikere (”Uni lærere blandt de mest stressede” 2015), at hver 7. 
universitetslærer føler sig stresset. I artiklen fortæller universitetslærere, at problemer med at forene 
arbejdstid og familie samt dårlig ledelse udgør en høj stressfaktor. Arbejdslivsforsker Einar 
Baldursson, som udtaler sig i artiklen, mener, at det moderne arbejdslivs udfordringer i særlig grad 
er at finde på universitetsområdet. Der er ikke faste grænser for den øverste arbejdstid, og arbejdet 
kræver på dette område stor selvdisponering.   
 
I artiklen fra Forskerforum ser vi, med bl.a. arbejdsforskeren Einar Baldurssons øjne, hvordan det 
moderne arbejde i sin fleksible arbejdsform ikke bare kan tages for givet som en ren og skær positiv 
form for frihed. Derimod kan det opleves som en direkte stress faktor. Einar Baldursson udtrykker 
fortsat sin bekymring i artiklen ”Ansatte på universiteter slår stress-alarm”, som er udgivet af 
Ugebrevet A41. Ifølge en undersøgelse fra Dansk Magisterforening og Akademikerne, som i denne 
artikel bruges til at understøtte Einar Baldurssons udsagn, oplever 3 ud af 4 akademikere på 
universiteterne, at deres arbejdsplads er stresset. Einar Baldurssen nævner igen sin bekymring i 
denne artikel om de grænseløse arbejdstider for universitetsansatte, når han siger at det faktum, at 
universitetsarbejdet er unddraget arbejdsmiljølovens bestemmelser om 11 timers-reglen netop er et 
problem. Dette kendetegner det moderne arbejdsmarked i dag, og universiteterne oplever derfor den 
negative side af den nye udvikling på arbejdsmarkedet. Universitetsansatte kan som følge af 
                                                
1	  http://www.ugebreveta4.dk/ansatte-paa-universiteter-slaar-stress-alarm_20147.aspx 	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manglen på 11 timers-reglen i princippet arbejde i døgndrift. Forskerne og underviserne kan på den 
måde arbejde uden om ledelsen og langt over en 37 timers arbejdsuge. Dette er ifølge Einar 
Baldursson en negativ ting (”Ansatte på universiteter slår stress-alarm”, 2015). Magistrenes 
formand Ingrid Stage henviser i denne forbindelse til, at universitetslærere i gennemsnit har en 
arbejdsuge på 47 timer (”Ansatte på universiteter slår stress-alarm”, 2015). 
 
I en tredje artikel fra Information ”Udbredt stress blandt universitetsansatte”2, der ligeledes er 
udarbejdet på baggrund af undersøgelser og udtagelser fra Dansk Magisterforening, viser det sig at 
medlemmer af foreningen, som er universitetsansatte, føler sig væsentligt mere stressede end resten 
af medlemmerne. Ingrid Stage uddyber, i denne artikel, ovenstående udsagn vedrørende den 
forlængede arbejdsuge:  
 
”“Der er et øget pres på universiteterne om at vise deres nytte ved blandt andet at indgå i 
samarbejder med erhvervslivet, og det går ud over de universitetsansattes kerneopgave, nemlig at 
forske og undervise. Det er et problem,” siger hun og tilføjer, at en alt for stor del af arbejdstiden 
også går med at søge forskningsmidler. Så for at nå det hele løber en universitetsansats arbejdstid 
ifølge Ingrid Stage i gennemsnit op på 47 timer om ugen, og problemet er selvforstærkende.” 
(”Udbredt stress blandt universitetsansatte”, 2015).  
 
Dette åbner op for, blandt flere, en undren, der bunder i, hvilke pres universitetsansatte føler, de 
bliver udsat for. Dette vil vi tage udgangspunkt i i vores empiri. 
 
Frihedens paradoks 
Der ligger et paradoks i udviklingen i arbejdslivet og i konceptet "Frihed under ansvar", der vækker 
vores interesse og undren. På den ene side får universitetsansatte tildelt en betydelig mængde frihed 
fra sin arbejdsplads. Universitetsansatte får mulighed for at koordinere sine egne arbejdstider og -
opgaver og ikke mindst muligheden for at designe sin dag så både arbejdet og private gøremål kan 
finde sted, når det passer den enkelte medarbejder bedst. På den anden side bliver denne frihed ikke 
                                                
2	  http://www.information.dk/531361 	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givet omkostningsfrit til medarbejderen – den gives under ansvar. Vi ser her, hvordan et egentlig 
drømmescenarie med uanede fleksible muligheder åbner op for nye udfordringer (Kristensen 
2011:129). Grænseløse arbejdstider og ikke mindst arbejdssteder, selvledelse og en performance-
baseret arbejdsproces, er alle dimensioner, som den enkelte universitetsansatte må forholde sig til 
på daglig basis. Forventningerne til den ansatte bliver ikke mindre med den tildelte frihed, som 
gives af arbejdspladsen, tværtimod. Kvaliteten for det endelige resultat ændres ikke, og det færdige 
produkt forventes at kunne leve op til en høj standard. Her spørger vi os selv: Giver denne fleksible 
form for arbejde i grunden den enkelte universitetsansatte mere frihed, eller bidrager det til mere 
pres på individet? 
 
1.1 Problemformulering  
Vi vil gerne undersøge, hvilke faktorer der afgør, om det fleksible arbejde kan opfattes henholdsvist 
frihedsgivende eller stressende, med fokus på universitetsansatte på Roskilde universitet.  
 
1.2 Afgrænsning 
I vores projekt har vi valgt at beskæftige os med arbejdsformen det fleksible arbejde. Vi valgte at 
kigge nærmere på lige netop denne arbejdsform af flere årsager. I litteraturen om udviklingen i 
arbejdet oplevede vi en tendens i samfundet til, at det traditionelle arbejde og rammerne herom 
langsomt ophæves og flere arbejdspladser benytter sig af den fleksible arbejdsform. Aktualiteten i 
at praktisere en arbejdsform med mere frihed til den enkelte medarbejder vakte vores nysgerrighed, 
omkring hvad dette kunne betyde for det enkelte individ og hvilke vilkår den fleksible medarbejder 
lever under. Dette uddyber vi i problemfeltet.  
 
Udover udviklingen i arbejdet, aktualiteten, samt hyppigheden i at praktisere en anden arbejdsform 
end den traditionelle, resulterede vores research om emnet i en undren omkring det generelle billede 
af arbejdsformen og ikke mindst de problematikker, den skaber. Hvad der ellers syner som en 
positiv og frihedsgivende form for arbejde, gemmer i virkeligheden på flere paradokser og bagsider 
end som så. Vores research, som nævnt i problemfeltet, viste, at friheden gav anledning til enten 
negative eller positive følelser i form af enten en frihedsfølelse eller stress. Her undrede vi os igen. 
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Findes der ikke en mellemvej? Er det enten eller? Dette gav os blod på tanden til at udforske det 
fleksible arbejdsliv endnu mere dybdegående og undersøge, om det sort/hvide billedet kunne passe. 
 
Da vi havde afgrænset os fra det traditionelle arbejde til det fleksible arbejde, afgrænsede vi os fra, 
hvilken arbejdsplads vi ville beskæftige os med. Med teoretikeren Richard Sennett i baghovedet, 
havde vi flere overvejelser omkring valget af en offentlig eller privat instans. Sennetts teori om det 
fleksible arbejde ligger sig op ad det kapitalistiske og dynamiske marked samt dets følger. Vi var 
derudover opmærksomme på, at opgaven kunne have fået et andet perspektiv og ikke mindst 
resultat, hvis vi havde beskæftiget os med en privat virksomhed. Dog fandt vi det interessant at 
sætte os ind i en offentlig arbejdsplads fra Sennetts perspektiv og se, hvordan dette kunne hjælpe os 
i at åbne op for nye vinkler og synspunkter. Vi havde også teoretikeren Nikolas Rose med i vores 
overvejelser. Gennem research på feltet fandt vi frem til, at universitetsansatte ofte er i farezonen 
for stress pga. deres fleksible arbejdsform. Vi fandt derfor Roses pointer om skjulte magtdiskurser 
interessante, og valgte derved ham som vores anden hovedteoretiker. Vi er opmærksomme på, at 
Rose tager udgangspunkt i Michel Foucaults teorier om magt, men vil i dette projekt afgrænse os til 
Roses teori om forpligtelsen til at være fri.  
 
Den fleksible arbejdsform og dennes påvirkning af subjektet er et stort emne, hvor vi kunne have 
valgt at inddrage flere forskellige teorier. Vi mener, at vi har valgt de teorier, der bedst kan hjælpe 
til at besvare vores problemformulering. Vores teori gav os en nysgerrighed efter at undersøge, om 
der kunne ligge nogle skjulte forventninger i miljøet omkring de universitetsansatte. Dette kunne 
sætte et nyt perspektiv på, hvordan den fleksible arbejdsform opfattes, og hvorfor den opfattes, som 
den gør. Vi besluttede os derfor for at undersøge en offentlig arbejdsplads og valgt derfor at 
afgrænse os til universitetsansatte.  
 
Vi har valgt at skrive i dimensionen subjektivitet og læring, da vi fokuserer på subjektets opfattelse 
af det fleksible arbejdsliv. Vi kunne have anskuet projektet med en historisk tilgang, men i vores 
valg af empiri har vi afgrænset os fra den historiske dimension. Grundet vores case har vi valgt at 
beskæftige os med stress som følelse, og derfor afgrænset os fra klinisk stress. Når vi undersøger 
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hvilke faktorer, som kan opleves stressende eller frihedsgivende, belyser vi stress som følelse og 
oplevelse, eftersom vi kigger på faktorerne, det fleksible arbejdsliv kan have på subjektet. Vores 
empiri består af fire kvalitative interviews med to mandlige og to kvindelig universitetsansatte på 
RUC. Ved vores afgrænsning er vi godt klar over, at man ikke kan generalisere på baggrund af 
vores empiri. 
 
1.3 Dimensionsforankring 
Vores problemformulering vil blive anskuet fra dimensionen: Subjektivitet og Læring.  
Subjektivitet og Læring, som omfatter individets ageren i samspil med andre, med sig selv og i 
vores samfund, er relevant for lige netop vores projekt, eftersom vi stiller spørgsmålstegn ved 
fordele og ulemper for den enkeltes fleksible arbejdsliv. Hvordan håndterer, reagerer, fortolker og 
erfarer den individuelle medarbejder på den fleksible arbejdsform. Denne dimension indeholder to 
forskellige tilgange, hvor vi arbejder med den tilgang, der fokuserer på subjektiveringens rammer. 
Det gør vi, eftersom vores problemformulering drejer sig om de rammer, der er for subjektet. Vi 
bruger denne tilgang for at kunne analysere rammernes påvirkning af subjektet, samt samspillet 
mellem disse.3  
                                                
3	  http://www.ruc.dk/uploads/media/StudieVejl2008.pdf	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2.0 Teori  
Vi har til dette projekt valgt at anvende to hovedteoretikere og deres tilhørende begreber som 
tilgang til vores analyse: Richard Sennett og Nikolas Rose. Vi anvender Sennetts mere kritiske blik 
på det fleksible arbejde som identitetsdannende. Han er grundlæggende kritisk overfor denne 
arbejdsform, da han mener, at det nedbryder selvet, og at man ikke får dannet sig en lineær 
livsfortælling. En lineær livsfortælling indebærer ifølge Sennett et forståeligt og forudsigeligt liv, i 
modsætning til hvad det fleksible arbejdsliv indebærer. Han mener at fleksibiliteten ødelægger 
rytmerne i ens arbejde, og dermed også evnen til at danne stabile, sociale relationer (Sennett 
1999:12). I denne sammenhæng er hans fortælling om Enrico og Rico, faderen og sønnen, som har 
hvert deres arbejde med forskellige rammer interessant (Sennett 1999:15). Roses teori om det 
enkelte menneskes forpligtelser til at være fri og selv være i stand til at strukturere sit liv og sin 
arbejdsdag, vil vi bruge til at undersøge sammenhængen mellem frihed og det fleksible arbejde.  
 
2.1 Richard Sennett 
Richard Sennett er født 1. januar 1943 i USA. Han er en anerkendt, amerikansk professor i 
sociologi, som har boet i England størstedelen af sit liv. Han har en bachelor fra University of 
Chicago og tog derefter en ph.d. på Harvard University. Derudover har han modtaget flere priser for 
hans forskning i etnografi, historie og sociale teorier. Igennem sine teorier forsøger han at 
undersøge og klarlægge, hvordan mennesker kan skabe deres egen identitet, selvom samfundet kan 
byde på mange forhindringer4. Sennett er optaget af det moderne, kapitalistiske samfund, og 
hvordan dette påvirker individet. Det påpeges, som fremhævet, at konsekvensen af dette er en 
nedbrydning af individets karakter. Hans teorier bærer præg af et kritisk syn på nutidens moderne, 
fleksible arbejdsform. Sennett argumenterer for, at denne udviklede arbejdsform bl.a. kan føre til 
brud på sociale relationer og en høj grad af flygtighed, hvilket i sidste ende kan nedbryde 
karakteren. Modsat kan den bureaukratiske verden, med Sennetts blik, fastholde en stabilitet og 
skabe forudsigelighed, hvilket vil gavne det enkelte individ. 
                                                
4	  www.richardsennett.com	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2.2 Vores brug af Sennett 
Med sin samfundsvidenskabelige teori, belyser Sennett nogle af de mulige problemstillinger, det 
senmoderne samfund har medført. For at besvare vores problemformulering er Sennett oplagt, da 
han giver et kritisk syn på det fleksible arbejdsliv, og ud fra hans undersøgelser, giver et indblik i 
nogle af de negative aspekter, der følger med. Det er igennem hans kritiske blik, at vi kan finde 
frem til nogle af de faktorer, der gør arbejdet frihedsgivende og stressende. Det kunne også have 
været oplagt at vælge en med et mere positivt syn, men valget af Sennett er på baggrund af det 
samspil der opstår, når vi sætter hans teorier op mod eller sammen med Roses.  
 
Vi tager i vores analyse udgangspunkt i Sennetts bog ” Det fleksible menneske” fra 1999, som 
omhandler historien om Enrico og Rico, der er bygget op som et essay. Bogen indeholder derudover 
blandt andet interviews og økonomisk data. Sennett er i bogen meget optaget af, hvordan den 
enkelte bliver påvirket af den måde, vores samfund er på i dag. Hans samfundsvidenskabelige teori 
omkring det fleksible arbejdsliv og dets form er relevant for vores problemformulering, da vi ønsker 
at undersøge det fleksible arbejdslivs påvirkning af subjektet. Han er optaget af magtstrukturerne i 
det moderne samfund, og han betvivler de værdier det giver os. En skepsis overfor den 
bureaukratiske rutine og ønsket om mere fleksibilitet har skabt disse nye magtstrukturer (Sennet 
1999:48). Magtstrukturer kan findes i det moderne fleksible arbejde, i form af en ændret arbejdstid, 
hurtigere produktion af varierende produkter der skal laves, og mere kontrol over sine egne 
handlinger og arbejdsopgaver. Dette kan give en større følelse af magt, og ifølge Sennett skaber 
dette ikke frigørende betingelser (ibid.). Det konstante krav til at udvikle sine kompetencer og 
tendensen til at gå fra projekt til projekt, bryder den lineære livsfortælling og det bliver derfor svært 
for den enkelte at have følelsen af stabilitet og sikkerhed. Derudover udviser han en bekymring for 
for manglen på nære, sociale relationer, når man ikke har en base og forudsigelig fremtid. Dette 
fremgår i hans fortælling om faderen og sønnen, Enrico og Rico. 
 
2.3 Enrico og Rico 
For at vise udviklingen af den traditionelle arbejdsform til den moderne og fleksible, som er 
fremtrædende i det senmoderne samfund, gør Sennett, som før nævnt, brug af fortællingen om 
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Enrico og Rico. Faderen Enrico har arbejdet som rengøringsassistent i 20 år med den vision, at han 
en dag ville købe et forstadshus med sin kone, som arbejdede i et tøjrenseri. Men selvom han lå på 
samfundets bund, som Sennett forklarer det (Sennett 1999:12), havde Enrico og hans kone en 
tydelig lineær tidsfornemmelse i deres liv. Dét at Enrico udformede en klar livsfortælling for sig 
selv, betød, at livet for ham blev forståeligt og lineært, hvilket gav ham selvrespekt og identitet 
(Sennett 1999:13). Enrico brugte nogle af sine hårdt tjente penge på uddannelse til sin søn Rico, så 
han ikke selv skulle opleve den samme sociale opstigning, som Enrico kæmpede med (Sennett 
1999:14). Rico tog en lang videregående uddannelse. Dette ledte i sidste ende til jobs, som betød, at 
han lå blandt de øverste 5% på indkomstskalaen. 
 
På de 14 år Rico havde arbejdet efter sin afgangseksamen, flyttede han fire gange og hans arbejdsliv 
var derfor flygtigt (Sennett 1999:15). Denne flygtige tilværelse betød også, at den havde nogle 
negative implikationer. Rico var bange for at miste kontrollen og manglede samtidig 
forudsigelighed og sammenhæng i sit liv (Sennett 1999:19). Her pointerer Sennett, hvordan Enrico 
levede i en bureaukratisk verden, der gjorde, at han kunne opnå en lineære livsfortælling. Derimod 
levede Rico i en verden, som gav ham kortsigtet fleksibilitet (Sennett 1999:29).  
 
”Den fleksible adfærd, som er baggrunden for hans succes, nedbryder hans karakter på forskellige 
måder, som der ikke findes praktiske midler imod. Hvis han virkelig er vor tids Enhver, er det 
måske netop dette dilemma, som gør ham så universel” (Sennett 1999:30).  
 
Historien om Rico og Enrico er med til at give et billede af faderen, som i den bureaukratiske 
verden kunne skabe gode sociale relationer, samt skabe en lineær livsfortælling modsat Rico. I den 
moderne verden kunne Rico ikke opnå dette, fordi alt omkring ham var flygtigt og kortsigtet. I 
vores projekt har vi, ved hjælp af begreberne i fortællingen, belyst forskellige, potentielle 
stressfaktorer i det fleksible arbejdsliv. Vi har undersøgt, om manglen på den lineære 
tidsfornemmelse og livsfortælling, samt praktiseringen af den flygtige arbejdsform, som Sennett 
beskriver, kan have konsekvenser for individet. Vi har tilmed undersøgt, hvordan disse faktorer 
opfattes af vores respondenter, samt kigget nærmere på de sociale relationer. Via vores case har vi 
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undersøgt, om de er under indflydelse af den fleksible arbejdsform, og hvordan vores informanters 
sociale relationer kan udfolde sig herunder. 
 
2.4 Fleksibilitet 
Når vi bruger begrebet fleksibilitet, er det med udgangspunkt i Sennetts definition af dette. I 
Sennetts bog ”Det fleksible menneske” omtaler han ordet fleksibilitet, som oprindeligt betyder 
bøjelighed og kan bruges, som et udtryk for et træs evne til at give sig og rette sig ind igen: At man 
kan tilpasse sig uden at man bliver nedbrudt (Sennett 1999:47). I takt med Sennetts teori om det 
fleksible menneske, mener han, at der eksisterer en forestilling hos mennesket om, at en af de 
forudsætninger for, at mennesket er frit, kræver, at man kan omstille sig. Man skal være 
tilpasningsdygtig og skal have et åbent sind overfor mulige forandringer (Sennett 1999:48).  
Hans teori omhandler til dels den moderne fleksibilitets rammer og de magtstrukturer, som disse 
indebærer (Sennett 1999:48). Herunder arbejdets betydning for identiteten og hvordan den fleksible 
arbejdsform påvirker individets arbejdsliv og dets personlige konsekvenser (Sennett 1999:48-49). 
Han lægger vægt på fleksibiliteten samt den forandring, der er sket i arbejdslivet.  
”De ansatte skal kunne reagere hurtigt, være indstillet på forandringer med kort varsel, hele tiden 
turde løbe risici og gøre sig mere og mere uafhængige af regler og formelle procedurer.” (Sennett 
1999:7). 
Magtstrukturerne opdeler han i tre elementer: Traditionsnedbrydende genopfindelse af institutioner 
og virksomheder, fleksibel specialisering af produktioner og magtkoncentration uden centralisering. 
For kort at opsummere disse elementer skal man forstå, at man på den ene side kan se forandringer 
som noget naturligt, men på den anden kan det forårsage brud, som går ind og påvirker den enkeltes 
karakter og dennes livshistorie (Sennett 1999:49). I vores case benytter vi os kun af sidstnævnte 
element, og redegør kun for dette. Ifølge Sennett virker Magtkoncentration uden centralisering som 
et paradoks i den nye arbejdsorganisering, hvor der er mindre ledelse og mere uddelegering af 
magten. Trods dette stiller arbejdsgiverne stadig høje krav, og det er for medarbejderen mere 
kompliceret at ”levere varen”. Nu skal den enkelte selv bestemme, hvordan opgaven skal løses, og 
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her er der ingen ledelse til at guide og hjælpe medarbejderen (Sennett 1999:58-59). De skal nu være 
i stand til at lede sig selv. Selvom det kunne anskues som en frihed, at man selv må bestemme over 
sine arbejdsopgaver, ser Sennett det som en frihed, der kun er tilsyneladende. 
”Bestræbelsen går ud på at presse enhederne hårdere og hårdere på trods af realiteterne – et pres, 
der udgår fra organisationens topledelse” (Sennett 1999:59).  
Der er sket en markant ændring fra dengang, vi havde 8-16 job med en tydelig leder og faste 
arbejdsrammer. Udviklingen har ført begrebet flekstid med sig, som beskrives som en 
individualisering af den enkeltes mødetider (Sennett 1999:60). Denne nye flekstid er med til at give 
frihed da man kan arbejde hjemme og selv planlægge, hvornår man udfører sine opgaver (Sennett 
1999:61). På samme tid ønsker arbejdsgiveren ikke at miste kontrol over medarbejderen, nu hvor de 
ikke fysisk er på arbejdspladsen, og bliver derfor nødt til at udøve kontrol på andre måder. 
Medarbejderen skal derfor ikke fysisk møde op, men ”tjekke ind” elektronisk, enten med mail eller 
et opkald. Ifølge Sennett udskifter medarbejderen én form for underkastelse fra ledelsen med en 
anden. Den personlige/fysiske kontrol bliver altså udskiftet med elektronisk kontrol (Sennett 
1999:62). I vores case ser vi, hvordan de universitetsansatte ikke er underkastet ledelsen via den 
fysiske kontrol, men derimod ved hjælp af andre midler. De fastsatte rammer omkring deres 
arbejdsopgaver, såsom publikationskravet og den obligatoriske procentvise inddeling af deres 
arbejdsområder, er en måde for ledelsen stadig at holde deres medarbejder i en form for snor, og 
kontrollere deres arbejde. Ledelsen fastholder ligeledes grebet i medarbejderen via den årlige MUS-
samtale. Her skal den enkelte gøre rede for sine hidtil formåede præstationer og ikke mindst hvad 
den ansatte planlægger at præstere fremadrettet. På den måde er den fleksible medarbejder ikke helt 
frigjort fra ledelsen, men derimod stadig underkastet denne på trods af udviklingen mod selvstyring. 
I det moderne samfund er rammerne i en vis grad brudt, og man skal kunne lede sig selv. Når 
rammerne ikke længere er faste, skal man som medarbejder kunne indgå i forskellige projekter og 
hele tiden omstille sig selv efter arbejdsopgaven. Ifølge Sennett er det ovenstående nogle af de 
faktorer, som er en konsekvens af fleksibiliteten, og det mener han, kan være selvdestruktivt for de 
mennesker, som har et fleksibelt arbejdsliv (Sennett 1999:67). 
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2.5 Moderne arbejdsmoral  
Den moderne arbejdsmoral sætter fokus på teamwork og på det, Sennett omtaler som bløde 
færdigheder: At man kan finde ud af at samarbejde og lytte til hinanden (Sennett 1999:109). Han 
bruger begrebet arbejdsmoral om at bruge tiden disciplineret og udskyde behovstilfredsstillelsen 
(ibid.). Den klassiske arbejdsmoral gjorde, at man brugte tiden disciplineret, at man havde evnen til 
at udskyde egne behov og at man viste sit værd ved at yde hårdt arbejde (Sennett 1999: 129). Den 
nye moral er derimod ikke præget af samme alvorlige tone, men med ironi, der bunder i en ironisk 
selvopfattelse, hvilket ifølge Sennett, er en logisk konsekvens, når man lever i fleksible rammer 
uden autoritet, med samme ansvarlighed (ibid.). Teamwork skaber en følelse af fællesskab, hvilket 
afviger fra den måde, hvorpå Max Weber karakteriserede arbejdet ved en individuel morale. Det har 
været med til, at der ikke længere eksisterer en traditionel autoritet. Lederen bruger sine bløde 
færdigheder i stedet for at være hård og kontant, og dette medfører, at de ansatte bliver 
desorienterede (Sennett 1999:121). Når lederne ikke udviser autoritet, får lederen en vis frihed til at 
skifte position og tilpasse sig, uden at skulle retfærdiggøre sine handlinger. Når denne autoritet 
forsvinder, kan der opstå nye magtrelationer, hvorpå magten bliver udøvet uden nogen hævdelse af 
autoritet. Når dette sker, er det medarbejderne, som tager magten, og de kan være nødsaget til at 
bestemme over hinanden (Sennett 1999:128).  
 
Sennett omtaler teamwork som noget overfladisk og forestillet, der gør, at man undgår modstand og 
konflikter. Dette er, ifølge Sennett, med til at skabe en ny karakter, hvor folk aldrig tager dem selv 
seriøst og kun opnår en ironisk selvopfattelse (Sennett 1999:128-129).  
 
”En fælles overfladiskhed holder folk sammen ved at undgå vanskelige, splittende og personlige 
spørgsmål.” (Sennett 1999:120).  
 
Sennett argumenterer for, at en moderne form for teamwork gør, at man fokuserer på gruppemoral 
og gensidig lydhørhed i modsætning til individuel moral, der sætter den personlige vurdering i 
fokus. Som vi også kan se på vores informanters arbejde, bliver det kortsigtede opgaver, man er 
orienteret imod (Sennett 1999:117).  
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2.6 Frygten for fiasko 
Fiasko er et emne, som mange nu til dags holder sig langt fra. Da der er så meget fokus på, hvordan 
man opnår succes, er der ikke meget blik på, hvordan man skal forholde sig, hvis man oplever fejl 
og fiasko. Fiaskoen er ofte et tabu, da dét at sige, man er en fiasko, er det samme som at sige, at 
man ”ikke er god nok” (Sennett 1999:132). Sennett taler om, at fiaskoen ikke længere blot er for 
fattige og lavt uddannede, men at en mentalitet om, at ”vinderen tager det hele” (ibid.) nu også truer 
veluddannede menneskers arbejdspositioner (ibid.). Fyringer kan tages som et eksempel, da firmaer 
hyppigt vil afskedige de, som producerer mindst. Eventuelle fyringer skaber derfor en usikkerhed 
for individet, som også kan findes i det fleksible arbejde. Et fleksibelt arbejde er mere usikkert end 
det faste arbejde, man møder op til hver dag og der kan være en frygt for at miste jobbet (Sennett 
1999:133). Sennett redegør for, hvordan det fleksible arbejde udelukker en mulighed for en 
sammenhængende livsfortælling, og hvad man har nået at udrette, mens man var der. Følelsen af at 
have en sammenhængende karriere kan være vanskelig at opnå. Hvis man ikke kan opnå en følelse 
af kontinuitet på arbejdet, vil man føle sig som en fiasko (Sennett 1999:137). Fleksibiliteten gør det 
derfor svært at opleve en sammenhængende fortælling og karriere.  
 
Ydermere trækker Sennett på Walter Lippmans teori5, og bruger hans slang:”Get a life”.  Karrieren 
kan ses som en vej, man kan tage for at tilføre livet mening, i stedet for at tage en afkørsel, der fører 
til fiasko. Synet på karriere er derfor ændret til et job med højt kapitalt udbytte. Dette er i Lippmans 
optik dog kun en middelmådig tilgang til karrieren. Han ser i stedet, at karrieren er en lang proces, 
der, i modsætning til fleksible job, udvikler individets identitet (Sennett 1999:135) 
 
2.7 Kritik af Sennett 
Vores case er udarbejdet en del år efter Sennets teoridannelse, der blev udviklet i 1990’erne. Den 
fleksible arbejdsform sidenhen er blevet mere udbredt på det danske arbejdsmarked, og flere og 
                                                
5 Walter Lippman (1889) var en amerikansk skribent og reporter. Lige før første verdenskrig skrev han en bog, Drift and 
Mastery, hvor han beskrev sin utilfredshed ved at man var begyndt at sammenligne succes med mængde af dollars man 
havde. 
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flere virksomheder benytter sig af fleksible arbejdsforhold for deres medarbejdere. Denne tendens i 
udbredelsen af den fleksible arbejdsform på arbejdsmarkedet, kunne være et tegn på, at 
arbejdsformen er blevet mere naturliggjort for mennesket. I og med det er blevet mere udbredt, 
fremstår det heller ikke lige så problematisk, som Sennett forklarer det. Sennett har derfor muligvis 
været for kritisk i sin teoretiske bud på konsekvenser, som det fleksible arbejde har. Sennett 
fremstiller muligvis den fleksible arbejdsform på en mere negativ måde en nødvendigt.   
Han ser ydermere negativt på arbejdsmoralen, der findes i det fleksible arbejdsmarked. Han 
forholder sig kritisk til de ”bløde færdigheder” som der følger med det fokus der er på teamwork.  
Han beskriver den som værende useriøs og ikke præget af samme alvorlige tone, i modsætningen til 
en mere klassisk arbejdsmoral, hvor man skulle bruge tiden mere disciplineret. Han nævner ikke 
nogen af de positive effekter arbejdsmoralen kan have, når teamwork kan skabe en følelse af 
fællesskab, hvilket indiskutabelt er en positiv følelse. Han henviser ofte til en arbejdsform med 
mere klare, fastlagte regler og en tydelig leder, som værende bedre end den fleksible arbejdsform.  
Det skal også nævnes, at han ikke beskriver de positive effekter, der kunne være i et fleksibelt 
arbejde. Med hans mange undersøgelser burde han også kunne se hvilke positive følger det fleksible 
arbejde har, men lægger ikke vægt på det. Han forholder sig kritisk til det fleksible arbejde uden 
synderligt at belyse dens effekter fra begge sider. Dette kunne eventuelt åbne op for en bredere 
forståelse af det fleksible arbejde og dets alsidighed. Vi kan således konkludere, at Sennetts kritiske 
syn på det fleksible arbejde ikke giver megen rum til at dets positive udfald.  
 
2.8 Nikolas Rose 
Vores anden teoretiker, Nikolas Rose, som er født i 1947, er en anerkendt professor i sociologi og 
leder af Department of Social Science, Health and Medicine ved King’s College London. Hans 
arbejde udforsker, hvordan videnskabelige undersøgelser har åbnet for nye teorier og forståelser af 
den menneskelige identitet, og styringen af denne. Han bruger dette i en socio-økonomisk og 
politisk sammenhæng til at finde ud af, hvordan den vestlige verdens fremtid eventuelt ville komme 
til at se ud6. Han har publiceret et stort antal bøger i løbet af 30 år, og hans arbejde er blevet udgivet 
på 13 sprog. Han har udgivet bøger inden for mange forskellige felter som fx biologi, psykologi og 
                                                
6	  Nikolasrose.com	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politik. Vi gør i projektet brug af Roses værk, ”Governing the Soul”, fra 1999.  ”Governing the 
Soul” er anset som et af de værker, der var med til at grundlægge en ny måde at forstå samspillet 
mellem politiske magter og selvet. Den har som følge deraf haft stor betydning for akademiske fag 
som sociologi, psykologi og kriminologi (Rose 1999). Navnet ”Governing the Soul” henviser til   
Roses teorier om, hvordan subjektet styrer sig selv og sin medfølgende frihed.  
 
2.9 Vores brug af Nikolas Rose  
Ifølge Nikolas Rose, findes der ikke et menneske, som det omgivende samfund ikke har haft en 
indflydelse på. Som en af de øvre magter står regeringen, og denne har derfor også stor betydning 
for det enkelte subjekts selvstyring. Regeringen og samfundet gør dog ikke brug af direkte magt til 
at forme det enkelte subjekt, man anvender i stedet en mere indirekte magtform (Rose 1999:218). 
Til dagligt oplever alle mennesker denne magt, uden at de selv er opmærksom på det. Fra 
livstilsmagasiner som fortæller dig, hvordan du skal gå klædt, til ugeblade som beskriver, hvordan 
du skal opføre dig overfor venner, veninder og kærester. Sådanne temaer går ikke mindst igen i de 
mange programmer, man ser på TV, diverse artikler på internettet og diskussioner i radioen. Mange 
steder kan man derfor få et andet indblik i, hvordan man muligvis kunne leve sit liv og derved, 
hvordan man skal være som subjekt. Der findes derfor en mere usynlig magtform, som ikke udøves 
af samfundet direkte, men som det enkelte individ stadig underlægges. Der er her tale om Roses 
teori om subjektets selvstyring, som følge af de forskellige normer, der befinder sig i de sfærer 
individet bevæger sig rundt i (Rose 1999:227). En usynlig styring af selvet, som opstår på baggrund 
af de forventninger, samfundet stiller den enkelte, og som man hele tiden oplever og sanser (Rose 
1999:217). Den usynlige styring sker ved en påvirkning af individets subjektivitet og 
identitetsdannelse gennem de mange diskurser, der findes (Rose 1999:217). Der kan derfor være 
tale om en indirekte styring af individets morale og etik: Ønsket om at opføre sig fornuftigt, samt 
samvittighedens behov. Det enkelte individ skal derfor forholde sig til de forventninger, der 
eksisterer for den enkelte, hvilket også indebærer, at individet skal forholde sig til de fastlagte 
regler, der gør sig gældende i forskellige sfærer (Rose 1999:226-227). Forventningerne til individet 
er afhængige af, hvilke egenskaber det omkringværende samfund anser som ”gode”. Det betyder, at 
de er lige så foranderlige som samfundet selv. Rose fremhæver, at mange af de sociale diskurser, 
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der findes i samfundet, har en indflydelse på subjektet. Da mennesket hele tiden oplever og sanser 
disse diskurser, er der tale om at selvet er flydende og derfor ikke har en fast kerne (Rose 
1999:222).  Subjektets følelser og oplevelser udvikles derfor gennem hele livsforløbet. Subjektet 
påtager sig de sociale forventninger, opgaver og normer og en internalisering af individet finder her 
sted. Denne internalisering indebærer forpligtigelsen til at være fri og selvstyrende (Rose 
1999:222). Fra samfundets side af er selvstyring nu blevet en central forventning, og hvis man ikke 
er i stand til at mestre dette, giver det problemer. Derfor kan man finde hjælp i psykoterapeutiske 
behandlinger (Rose 1999:218). I et samfund som har så meget fokus på styring af selvet, er en 
større udbredelse af psykoterapi en klar medfølge (ibid.). Med psykoterapiens hjælp kan subjektet 
lære at styre sig selv, og leve op til samfundets forventninger og regler, og på den vis blive til et 
”sundt og raskt” menneske (Rose 1999:220).  
 
	  2.10 Skjulte begreber 
Læseren er nu blevet introduceret til nogle vigtige teoretiske begreber: selvstyring, usynlig styring, 
internalisering og det flydende selv. Vi vil nu kort konkretisere disse fire forskellige begreber og 
deres kunnen. Selvstyring hænger, som tidligere nævnt, sammen med samfundets diskurser, de 
forventninger til ens etik og morale, der er kommet på baggrund af de accepterede normer. Der er i 
Roses teori ikke mulighed for, at det enkelte individ selv frit kan gøre som det har lyst til af frygt 
for at bryde de inkorporerede uskrevne regler. Selvstyring er dog også i sig selv en forventning, og 
man skal kunne styre og lede sig selv på baggrund af samfundets normer og forventninger (Rose 
1999:228). For Rose er der tale om usynlig styring. Det enkelte individ bliver usynligt styret, da det 
ved at bøje under for diskurserne og en indarbejdelse af forventningerne, lever op til kravet om 
selvstyring. Det er disse teorier om individets evne til selvstyring, eller mangel derpå, som vi bruger 
i vores analyse for at kunne besvare problemformuleringen. Med den fleksible arbejdsmetode følger 
der nogle usynlige krav med til deres evne til selvstyring og selvledelse, og ikke mindst skjulte 
forventninger, som lægger pres på vores informanter, hver gang de tænker: ”Har jeg arbejdet og 
gjort det godt nok? ” (Rose 1999:231-232). Roses teori kan på den måde være med til at vise, 
hvordan den usynlige magtform fungerer på RUC, og hvordan den spiller ind på informanternes 
opfattelse af deres arbejde. 
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2.11 Kritik af Rose 
Teorien om den skjulte magtdiskurs og dens indflydelse på det enkelte menneskes subjektive 
identitet og selvstyring, giver ikke meget mulighed for, at det enkelte menneske kan have en 
selvstændig vilje. Der er i Roses optik derfor ikke noget menneske som er ”sig selv” uden at være 
præget af sine omgivelsers forventninger og diskurser. Rose efterlader ikke meget plads til, at der 
kan være et selvstændigt subjekt, som kan agere uden de tidligere nævnte diskurser. Rose lægger 
vægt på diskursernes betydning for menneskets subjektivering af selvet. Vi stiller os derfor kritiske 
overfor, om mennesket virkelig ingen egen vilje har, men udelukkende styres af samfundet og dets 
diskurser. Vi undrer os over, om mennesket er et let offer for de indirekte magtformer og absolut 
ingen vilje og selvstændighed har til at sige fra over for dette. Det kan diskuteres, om Rose har for 
meget fokus på de skjulte diskursers magtbetydning i forhold til styring af selvet. Det kan udledes 
af hans teori, at han tillægger samfundets diskurser en sådan magt, at det enkelte individ ikke er i 
stand til vælge frit efter eget valg. Friheden er dog ikke fuldstændig, hvis man som, ifølge Rose, 
udøver denne på baggrund af en forpligtende forventning fra samfundets diskurser om at være 
selvstyrende og kunne leve som et frit menneske uden at bukke under for presset. Man lever i denne 
forstand, som et frit menneske under samfundets indirekte magt, og det kan derfor diskuteres, om 
mennesket egentlig er frit. Man kan udlede fra Nikolas Rose, at han negligerer mennesket, som et 
selvstændigt subjekt, der kan handle på egne vegne. Vi forholder os derfor kritiske til, den magt han 
pålægger samfundet i forhold til det enkelte individ.  
 
 
2.12 Det teoretiske samspil 
Vi har i vores projekt brugt Sennett og Rose på to forskellige måder, og denne forskellighed var 
hvad vi havde brug for, til at kunne analysere vores empiri bedst muligt, og fra flere forskellige 
vinkler. Deres teorier om individets rolle i arbejdslivet belyser forskellige problemstillinger, som er 
afgørende for besvarelsen af vores problemformulering. Baggrunden for samspillet kan fungere, da 
de har deres forskellige teorier, og at vi på dette grundlag kan belyse problemformuleringen fra 
forskellige sider og synspunkter, for at få den mest optimale analyse. Hvor Sennett er bekymret for 
forandringen i arbejdsformen, har Rose fokus på de skjulte forventninger, det enkelte menneske 
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skal forholde sig til på det fleksible arbejdsmarked. De er derfor enige om, at den fleksible 
arbejdsform har en stor betydning for subjektet. Til sammen bruger vi Sennett og Rose til at 
analysere de kritiske aspekter, der kan fremkomme af det fleksible arbejdsliv, og hvilken forandring 
der er sket på arbejdsfronten. 
 
Vi gør brug af Sennett og Roses kritiske syn og fortolkning af fleksibiliteten, når vi besvarer vores 
problemformulering. Selvom de begge forholder sig kritisk til den fleksible arbejdsform, har de 
deres forskellige fokuspunkter. Sennett beskriver, hvordan der skabes en usikkerhed af at have en 
fleksibel arbejdsform, og at denne usikkerhed nedbryder selvet. Det fleksible arbejde giver ikke en 
klar identitetsfølelse, i modsætningen til et 8-16 job, 5 dage om ugen, som er langt mere fastlagt. 
Her kan individet opnå en lineær tidsfornemmelse, som kan give følelsen af karriere. Sennett 
påpeger, at det er arbejdsformen, som er et grundlæggende problem. Det er dog ikke nok med 
Sennetts teori, da han netop har dette kritiske syn på forholdet mellem individet og arbejdspladsen, 
hvilket er grunden til, vi har taget Roses pointer i brug i projektet. Rose forholder sig kritisk til den 
fleksible arbejdsform, og påpeger, at den frihed et fleksibelt arbejde giver, ikke er så frit endda. Når 
en ansat får lov til at være sin egen leder, i kraft af den fleksible arbejdsform, følger der også nogle 
forventninger med. Disse forventninger, som at kunne være selvledende, -tænkende og -arbejdende, 
kommer med den frihed, der bliver givet én. Der er derfor flere krav, der skal opfyldes, og disse 
krav kan individet påtage sig for at leve op til arbejdets forventninger. Der er på den vis en usynlig 
magtform, som kontrollerer de ansatte i et fleksibelt arbejde. Vi har, som opsummering, Sennetts 
kritiske syn på det fleksible arbejde som identitetsnedbrydende, og derudover Roses teorier om de 
mange skjulte diskurser, der følger med et fleksibelt arbejde. Dette begrænser den frihed det ellers 
kunne have givet den ansatte.  
 
Vores to hovedteoretikere forholder sig forskelligt til, hvilke konsekvenser det fleksible arbejde har 
for det enkelte individ. Både Rose og Sennett har en negativ tilgang til den fleksible arbejdsform. 
Vi kunne på denne vis bruge deres teorier til at finde frem til hvilke faktorer, der gør det fleksible 
arbejde stressende og frihedsgivende. Vi kan f.eks. få afdækket, hvordan der opstår en følelse af 
frihed, eller berøvelse deraf, ved Roses teori om diskursernes magt på individet. Vi kan med 
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Sennetts teori tilmed se, hvordan det muligvis kan blive stressende, når det fleksible arbejde ikke 
giver stabilitet via en lineær livsfortælling.  
Vi valgte derved to teoretikere med forskellige udgangspunkter til det fleksible arbejdes påvirkning 
af mennesket, for at få emnet belyst så godt som muligt. Via deres forskellige teorier kunne vi 
belyse vores problemformulering fra flere forskellige synsvinkler, og på den baggrund lave en mere 
dybdegående analyse.  
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3.0 Metode 
3.1 Kvalitativ metode 
Vi interesserer os for, hvordan medarbejderen føler, tænker om og oplever sit job, og hvilke 
faktorer der afgør, om de oplever det stressende og/eller frihedsgivende. Derfor har vi valgt at 
anvende det kvalitative interview som metode.  
 
”Det kvalitative interview er en forskningsmetode, der giver privilegeret adgang til menneskers 
grundlæggende oplevelse af livsverdenen” (Brinkmann og Kvale 2009:47).  
 
Med det kvalitative interview forsøger vi at forstå væsentlige emner i informantens livsverden. 
Livsverdenen er en verden, man møder i det daglige liv, og som den fremtræder i den umiddelbare 
og middelbare oplevelse (ibid.). Vi forsøger her at få en dybdegående forståelse for informanternes 
syn på deres arbejde, hvorfor det kvalitative interview for os har været en relevant tilgang i vores 
projekt. Med udgangspunkt i den kvalitative interviewmetode forsøger vi desuden at opnå viden 
udtrykt i almindeligt sprog, og sigter ikke mod en kvantificering (Brinkmann og Kvale 2009:46). 
Kort sagt søger vi med den kvalitative metode viden med ord og ikke med tal (Brinkmann og Kvale 
2009:48).  
 
Vores problemformulering kunne også være blevet besvaret på et mere overordnet, kollektivt plan 
ved brug af den kvantitative metode. Her ville man typisk opnå sine resultater i form af en bestemt 
talværdi, og på den måde udarbejde en statistisk oversigt (Brinkmann og Tanggaard 2015:13).  Hvis 
vi havde gjort brug af den kvantitative metode, kunne vi muligvis have skabt mere overblik, men på 
samme tid mangle dybde. Dette kommer vi nærmere ind på i afsnittet om casestudier.  
 
3.2 Det semistrukturerede interview 
I processen med udarbejdelsen af vores interviewspørgsmål besluttede vi at gøre brug af det 
semistrukturerede forskningsinterview. Dette giver god mulighed for at få indblik i 
interviewpersonernes egne perspektiver inden for emnet (Brinkmann og Kvale 2009:47). Det 
semistrukturerede interview styres af forskningsspørgsmål, men dette udelukker ikke, at man kan 
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afvige fra dem og udvide sin forberedte plan for interviewet. For at skabe bedst muligt overblik 
over interviewets forløb kan det semistukturede interview struktureres ud fra en interviewguide, 
hvilket vi har gjort brug af (bilag 5). 
  
”Årsagen til opdelingen mellem forsknings- og interviewspørgsmål er, at et godt og relevant 
forskningsspørgsmål sjældent fungerer som et godt interviewspørgsmål.” (Brinkmann og 
Tanggaard 2015:40). 
 
Disse to former for spørgsmål er begge relevante og brugbare i hver sin forstand. Hvor 
forskningsspørgsmål er gode til at få forklaringer på specifikke tendenser og sammenhænge, så 
fokuserer interviewspørgsmålene på beskrivelser af disse. Interviewspørgsmålene karakteriseres af 
Brinkmann og Tanggaard som mere mundrette, ligefremme og livsverdensnære end 
forskningsspørgsmålene. Derved komplimenterer de hinanden godt, hvilket vi også har udnyttet i 
udarbejdelsen af interviewene.  
 
Vi har forsøgt at skabe et samspil mellem interviewspørgsmål og forskningsspørgsmål, og som 
nævnt har vi, ud fra vores problemfelt, udarbejdet forskningsspørgsmål. Derefter har vi brugt dem 
som udgangspunkt i udarbejdelsen af konkrete interviewspørgsmål. Det er her interviewet bliver 
semistruktureret, da man undervejs i interviewet kan blive nødsaget til at skubbe sine forberedte 
spørgsmål til side, men samtidig komme ind på de temaer, som man har forberedt (Brinkmann og 
Tanggaard 2015:38). På den måde har informanten også mulighed for at byde ind, og måske dykke 
endnu dybere ned i spørgsmålene og bringe ny viden på banen. Der tillades således en fokuseret, 
samtalebaseret tovejskommunikation. En ulempe kan imidlertid være, at det kan være vanskeligt at 
holde flere semistrukturerede interviews op imod hinanden, da interviewet også styres af 
informanten. Der kan desuden fra start af være en vis uvished om interviewenes udfoldelse. Det 
oplevede vi også i vores interviews da informanterne i nogen grad havde forskellige oplevelser af 
vores spørgsmål. Det kunne ses som en udfordring i udarbejdelsen af vores analyse, da svarene ofte 
ikke var entydige, men samtidig har det givet forskellige perspektiver på vores emne og åbnet op 
for flere aspekter.  
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3.3 Interviewenes udfoldelse  
Udfoldelsen har taget udgangspunkt i de syv faser af interviewundersøgelsen, som disse beskrives 
af Brinkmann & Kvale: Tematisering, design, interview, transskription, analyse, verifikation og 
rapportering (Brinkmann og Kvale 2009:122).   
 
Førend selve interviewet forberedte vi os ved at lave tematiseringer i form af forskningsspørgsmål. 
Disse overordnede spørgsmål gjorde, at der stadig var en retningslinje igennem forløbet til trods for, 
at vi havde valgt det mere flydende, semistrukturerede interview. Derefter designede vi interviewets 
forløb, forberedte interviewguide, afstemte etiske forhold og klargjorde forholdene for 
interviewene, hvilket vi vil komme nærmere ind på i næste afsnit om vores etiske overvejelser. 
Tredje fase består af selve interviewene, som alle fire blev afholdt på en uge. Interviewene fandt 
sted på Roskilde Universitet og alle tog mellem 45-55 minutter. Dernæst fulgte transskriptionen, 
hvor vi blev opmærksomme på, at det talte og skrevne sprog er to meget forskellige medier. 
Derudover var vi bevidste om, at det er svært at undgå, at noget information går tabt:  
 
”I mundtligt sprog er det ikke givet, hvor den ene sætning slutter, og den næste begynder. Talesprog 
er en strøm, hvor vi ofte anvender ufuldendte sætninger, og hvor vi løbende vender tilbage til 
tidligere, uafsluttede sætninger, hvorfor det kan være vanskeligt at afgøre, hvor punktummer og 
kommaer skal sættes i transskriptionen” (Brinkmann og Tanggaard 2015:43).   
 
Det har været en udfordring for os at transskribere i og med, at vi har opdelt transskriberingen af 
interviewene i gruppen. Dermed bærer hver transskribering præg af den, der har udarbejdet den, og 
derfor endte vi med interviews, der var transskriberet på forskellige måder. Læringen her er, at det 
ville have været en fordel, hvis én person havde transskriberet alle interviewene, eller hvis vi på 
forhånd havde aftalt at gøre brug af en bestemt metode. 
 
Herefter begyndte analysearbejdet, hvor det gjaldt om at strukturere og foretage en udvælgelse af det 
empiriske materiale. Vi havde på forhånd gjort os tanker om analysemetoden, som vil blive forklaret 
senere i metodeafsnittet. I næste fase, verifikationsfasen, handlede det om at stille sig kritisk overfor 
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validiteten af vores undersøgelse og dennes resultater. Dette gjorde vi ved at vurdere vores empiriske 
undersøgelse og dennes videnskabelige essens. Her har vi holdt fast i Bent Flyvbjergs argumenter for, 
at humanistiske, kvalitative undersøgelser som vores, også er videnskabelige (dette vil blive uddybet 
nærmere i afsnit 3.5). Syvende og sidste fase er rapportering, hvor vi med udgangspunkt i vores 
problemformulering og det empiriske materiale, fik produceret et færdigt, skriftligt produkt.  
 
3.4 Adgang til informanter og vores etiske overvejelser  
Da det, som nævnt i problemfeltet, var universitetsansatte, der vakte vores interesse, var det oplagt 
for os at tage udgangspunkt i ansatte på Roskilde Universitet. Vi sendte interviewforespørgsler ud 
til lektorer på to tilfældige fakulteter, og fik derefter tilbagemeldinger med konstruktive 
kommentarer, og mødte generelt en positiv holdning til vores valg af emne og dets relevans. Det var 
dog begrænset, grundet travlhed, hvor mange der reelt set havde mulighed for at stille op til 
interview. Til sidst lykkedes det dog at få fire aftaler på plads med henholdsvis to kvindelige og to 
mandelige universitetslærere (nærmere introduktion følger i indledningen til vores analyse).  
 
Vi tager i vores spørgsmål højde for, at informanterne er tilfældigt udvalgt, og at der derfor var brug 
for forholdsvis åbne spørgsmål, der kunne rumme deres forskellige aldre, køn og baggrund. 
Derudover har en række etiske overvejelser også spillet ind i designet af vores interviews, da vi har 
valgt at arbejde med private aspekter af vores informanters dagligdag. Som tidligere nævnt, gør vi i 
vores projekt brug af en kvalitativ tilgang, da denne giver bedst mulig indblik i den enkeltes 
oplevelser og følelser:  
 
”I modsætning til fx statistisk metodologi, hvor private og individuelle egenskaber skjules bag tal og 
gennemsnit må en kvalitativ tilgang arbejde mere direkte med private, subjektive og ofte intime 
aspekter af menneskers liv.” (Brinkmann 2015:465). 
 
I forlængelse af ovenstående har vi valgt at foretage enkeltinterviews fremfor 
fokusgruppeinterviews, da vi for det første fandt det mere tryghedsskabende for informanterne. For 
det andet bunder dette valg i en respekt for, at negative udtalelser om informanternes arbejdsplads 
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og ledelse kunne få konsekvenser for informanterne og deres arbejde på RUC. Derfor har vi også, 
af hensyn til vores informanter og for at opnå de mest ærlige svar, lovet informanterne fuldstændig 
anonymitet. Vi valgte desuden at være maksimum fire til stede under interviewene, da vi vurderede, 
det ville være tryggest for informanten. At være fire til stede under interviewet har vi efterfølgende 
vurderet var overflødigt. Havde vi kun været to til stede under interviewet ville vi have rammerne 
for en endnu mere privat samtale, og muligvis komme dybere i selve samtalen med informanten i 
forhold til holdninger, oplevelser og følelser. Dette har vi noteret os til et eventuelt andet 
interviewbaseret projekt. For informanternes skyld lod vi dem vælge sted til interviewet, da vi som 
tidligere nævnt ønskede, at de skulle føle sig så godt tilpas som muligt. Det skal også nævnes, at vi 
har gjort os tanker omkring konsekvenserne ved vores emne. Stress kan være et følsomt emne, og 
det er vigtigt, at vi bliver i vores rolle som forskere og at interviewet ikke minder om en terapeutisk 
samtale (Brinkmann og Kvale 2009:93).  
 
3.5 Casestudiet og dets kritikpunkter 
Kvalitative casestudier er en udbredt tilgang i humaniora og samfundsforskning, og kan beskrives 
som ”den detaljerede undersøgelse af et enkelt eksempel” (Flyvbjerg 2015:498). Som tidligere 
nævnt, har vi, for at besvare vores problemformulering, gjort brug af et casestudie, som bygger på 
individuelle interviews med fire lektorer på RUC. Casestudier med enkelttilfælde er dog blevet 
kritiseret af en række forskere, der bl.a. sætter spørgsmålstegn ved, hvorvidt det er en valid, 
videnskabelig metode: 
 
”Man kan ikke generalisere ud fra enkelttilfælde, og derfor kan enkeltstående casestudier ikke 
bidrage til videnskabelig udvikling.” (Flyvbjerg 2015:497).  
 
Med en begrænset case som vores kan det være svært at komme frem til et generelt billede af 
universitetsansattes opfattelse af det fleksible arbejde. Dog bidrager en sådan case til et nuanceret 
syn på virkeligheden (Flyvbjerg 2015:501). I vores tilfælde var det igennem interviewene med 
vores informanter, at vi fik indblik i, hvilke faktorer der var afgørende for deres opfattelse af det 
fleksible arbejde. Interviewene af vores informanter har givet os mulighed for at komme i tæt 
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kontakt med informanternes arbejdsrelaterede oplevelser og tanker, og det har været en 
læringsproces fra første søgning på feltet til udarbejdelsen af vores analyse (Flyvbjerg 2015:515). 
Vi har i løbet af læringsprocessen kunnet forkaste midlertidige hypoteser om, hvilke faktorer der 
afgør om universitetsansatte opfatter det fleksible arbejde som stressende og/eller frihedsgivende. 
Blandt andet lød vores første udkast til problemformuleringen på, hvilke konsekvenser det fleksible 
arbejdsliv kunne have. 
 
Casestudiet som metode er også kritiseret for at have tendens til at bekræfte forudfattede meninger, 
men erfaringer med casestudiet viser tværtimod, at det har større tendens til falsifikation af disse 
meninger. Dette har også været tilfældet i vores projekt, da vi som tidligere nævnt har opnået ny 
viden igennem en læringsproces (Flyvbjerg 2015:515). Et andet kritikpunkt af casestudiet lyder på, 
at det bedst egner sig til de første processer i forskningen, og at der bl.a. i teoridannelsen skal andre 
metoder til, hvilket der blandt forskere også er delte meninger om. Eckstein (1975) mener f.eks., at 
casestudier er bedre til afprøvning af hypoteser fremfor udviklingen af dem (Flyvbjerg 2015:507). 
Dette afhænger dog af, hvilken strategi man bruger i sin case, hvilket i vores tilfælde har været en 
blanding af tilfældig og informationsbaseret udvælgelse. Ud fra vores søgning på feltet valgte vi 
først og fremmest at tage udgangspunkt i universitetsansatte. Vi blev opmærksomme på deres 
fleksible arbejdsform, samt undersøgelser, der som nævnt, viser, at en relativt stor andel af de 
universitetsansatte oplever stress. Vores case er valgt ud fra forventninger om 
informationsindholdet med henblik på besvarelsen af vores problemformulering. Derudover kan der 
som nævnt også argumenteres for, at det har været en delvist tilfældig udvælgelse, da kriteriet for 
udvælgelsen af informanter var, hvem der havde tid til at stille op til interview og informanternes 
køn, aldre og baggrunde er dermed også tilfældige. Informanternes forskellige udgangspunkter har 
gjort analysen til en større udfordring, og vi kan have misset nogle målgrupper. Fordelen heraf har 
dog været, at vi med tilfældig data ikke har haft forudfattede meninger om projektets udfald. Vi så 
en fordel i at tage udgangspunkt i mere end bare ét institut, men vi har begrænset os til to institutter 
for at kunne lave en mere dybdegående og konkretiserende analyse. Vi er også opmærksomme på, 
at vi ved at inddrage flere institutter muligvis kunne have opnået en bredere forståelse af miljøerne. 
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3.6 Analysestrategi 
Analysen begynder strengt taget allerede under selve interviewet (Brinkmann og Tanggaard 
2015:45). Vi havde dog allerede under designfasen, hvilket er ideelt ifølge Brinkmann og 
Tanggaard, gjort os tanker om, hvad vi skulle lægge vægt på i forhold til, hvilken type 
analysemetode og -strategi vi sigtede efter.  
 
Vi har arbejdet med en strategi, der bygger på tematisering. Vi har, efter transskriberingen, udset os, 
hvilke områder og meninger interviewpersonerne lægger vægt på og koncentrerer sig om, og ud fra 
dette har vi udarbejdet tematikker til inddeling af analysen. Dette har givet os et klart overblik, 
ligesom det for læseren vil være nemmere at navigere rundt i analysen. 
 
I forhold til analysemetode har vi benyttet os af interview med fokus på mening. Vi interesserer os 
således for, hvad informanterne siger, og hvilke meninger der kan udledes heraf. Mere konkret har 
vi brugt metoden meningsfortolkning, fordi vi, på baggrund af informanternes udsagn, har tolket på 
det, de sagde, analyseret på eventuelle konsekvenser med vore teoretiske greb, og derpå forsøgt at 
besvare vores problemformulering. I selve metoden meningsfortolkning har vi gjort brug af en 
kombination af alle tre fortolkningskontekster: Selvforståelse, kritisk commonsense-forståelse og 
teoretisk forståelse (Brinkmann og Kvale 2009:238). Konteksten selvforståelse indebærer, at vi som 
forskere har udledt informantens egne ord, som han/hun mener dem. Som informanten selv forstår 
dem. Dette sker blandt andet, når respondenten forklarer faktuelle forhold, såsom hvilke 
arbejdsopgaver man har som lektor. Informationer som disse er så konkrete, at vi ikke 
meningsfortolker på sådanne udtalelser. Denne kontekst kan dog være begrænsende, da vi som 
forskere ikke til alle svar kan sætte os helt ind informantens selvforståelse. Vi er farvede af det 
problem vi undersøger. Vi kan derved, med et interview af denne subjektive karakter samt en 
analyse med fokus på subjektets reaktioner, ikke helt undgå at inddrage vores egen forståelse i det, 
respondenten udleder. Dette bevirker, at vi også benytter os af de to sidste kontekster, hvor vi med 
teoretiske briller, stiller os kritiske overfor det, respondenterne fortæller. Vi bruger derfor en 
commonsense-forståelse ved at stille os kritiske overfor visse udtalelser, og sætte spørgsmålstegn 
ved det, de siger, eller ved hvem det er, der siger det. Til sidst gør vi tillige brug af konteksten 
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teoretisk forståelse, i den forstand, at vi hele tiden har et teoretisk blik, der har indflydelse på de 
meninger, vi fremtolker af interviewene. Alle tre fortolkningskontekster smelter altså i vores projekt 
sammen, eftersom den ene overlapper den anden. Dette kan være svært at undgå i et projekt som 
vores, der er bygget op på subjektets meninger, reaktioner og oplevelser, og hvor der inddrages 
teoretikere til at forstå disse.  
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4.0 Analyse 
Vores empiriske undersøgelse er foretaget på RUC og består af fire interviews med to mandlige og 
to kvindelige ansatte. For at skabe et overblik både for os selv, men også for læseren, har vi valgt at 
inddele analysen i forskellige tematikker. Disse vil fungere som pejlemærker og dermed indikere, 
hvor vi er henne i analysen, samt hvad der lægges fokus på. Dog skal det siges, at tematikkerne 
overlapper hinanden, og det er derfor umuligt at skille dem fuldstændigt fra hinanden.  
 
4.1 Præsentation af informanter 
Respondent 1 kalder vi for Anders. Han er 56 år gammel, er gift og har et voksent barn. Anders 
arbejder som lektor, har været ansat på RUC i en længere årrække, og har før det arbejdet endnu 
mere frit ved at skrive og holde foredrag rundt omkring. Derfor siger Anders også, at da han fik 
fastansættelsen på universitetet, gav det ham tryghed i form af en fast månedsløn.  
 
Respondent 2 vil i projektet blive omtalt Bo. Bo er 60 år gammel og bor med sin kone og yngste 
barn ud af tre. Han arbejdede før sin akademiske karriere som pædagog, men begyndte som 30 årig 
på universitetet og har arbejdet som lektor på RUC igennem mange år.  
 
Respondent 3 har vi givet navnet Caroline. Hun er 45 år gammel, gift igennem 20 år og har to større 
børn. Hun arbejder som lektor og studievejleder, har været ansat på RUC i en lang række år og blev 
i sin tid også uddannet fra selv samme universitet.  
 
Sidste og fjerde respondent kalder vi for Hanne. Hun er 44 år gammel og har familie som består af 
mand og børn. Hanne arbejder som lektor, men har kun været ansat i en kortere periode og er derfor 
forholdsvis ny i jobbet sammenlignet med vores andre informanter. Derudover er hun også den 
eneste respondent, som er kommet til jobbet som universitetslærer på en mere ”snørklet” vej, hvor 
hun har været vidt omkring på arbejdsmarkedet, først som leder i en større medicinalvirksomhed og 
derefter arbejdet som selvstændig igennem flere år.  
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I vores analyse af empirien fra RUC vil vi undersøge, hvorledes de oplever deres arbejde enten 
frihedsgivende eller stressende.  
 
4.2 Arbejdsopgaver 
Vi har valgt tematikken arbejdsopgaver, for at få en klar forståelse af, hvad arbejdet som 
universitetsansat indebærer. Universitetsansattes arbejde består af mange forskellige 
arbejdsopgaver. Variationen i opgaverne kan være med til at skabe et spændende og udviklende 
arbejdsliv. Dog kan denne form for arbejde også medføre stress, da man skal have overblik over 
mange forskellige problemstillinger for at leve op til forventningerne og løse arbejdsopgaverne 
bedst muligt. Man skal også have flere forskellige kompetencer, når opgaverne er meget varierende. 
Alle vores informanter er lektorer, og der er derfor en lighed i deres arbejdsopgaver og de krav, de 
skal leve op til.  
 
Opdeling af arbejdsopgaver 
Anders:”… Man skal fordele sin arbejdstid mellem administration, undervisning og forskning. I 
praksis betyder det, at du skal være 5-10% på administrative opgaver, 60% på undervisning og 
30% på forskning.”  
 
Anders: ”… men vi kan ikke nøjes med at undervise som en gymnasielærer og sige: Det var en god 
dag, nu har jeg fri. Som forsker er man forpligtet til at levere forskning. Dvs. Vi er nødt til at levere 
nye resultater, diskussioner.” 
 
Her giver Anders et eksempel på, hvordan hans arbejdsopgaver er fordelt indenfor de forskellige 
områder. Han drager en sammenligning til arbejdet som gymnasielærer, og giver udtryk for, at når 
man er universitetsansat, har man aldrig rigtigt fri, som gymnasielærerne har. Som Anders giver 
udtryk for, adskiller de universitetsansattes jobs sig fra andre jobs ved at der ikke er en fast ramme 
og afgrænsning af arbejdet. Sennett udtrykker sin bekymring omkring de flydende grænser mellem 
arbejde og fritid, som det ovenfor er beskrevet af Anders. 
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Ændringer og irrelevante arbejdsopgaver 
Jobbet som universitetsansat har gennemgået en markant ændring de seneste år, og der bliver stadig 
ændret på typen og mængden af tildelte arbejdsopgaver, og den tid, de har til at løse opgaverne. I 
interviewet med Anders udtaler hans sig om, hvordan diverse nedskæringer har givet ham flere 
arbejdsopgaver samtidig med, at tiden til det er skåret ned. Dette vil i sidste ende resultere i et 
tidspres, da der er flere og flere ting, der skal planlægges og udføres. 
 
Anders: ”Førhen hvis jeg havde et kursus talte det 180 timer, et kursus på 10 gange med 
eksamination. Nu er det sat ned til 65 timer. Dvs., at nu er der egentlig plads til 3 kurser på samme 
tid. Det er et problem for mange og mig selv, at når man har en arbejdsdag eller en arbejdsuge, 
skal man tilrettelægge, hvornår sørger man for kursus, forberedelse til det, hvornår har man sin 
vejledning, hvornår har du tid til at læse papirer fra studerende, holde gruppemøder, hvornår har 
du fritid til en bog, du gerne vil skrive, altså vedligeholde sin forskning. Alle dele er pres – og det er 
blevet det endnu mere.”  
 
Vores informanter styrer selv, hvornår de udfører deres opgaver, men rammen omkring det er styret 
udefra. Udover den styring, der sker på RUC, bliver der også konstant foretaget nye overordnede 
politiske beslutninger om, hvordan rammerne skal være. Som ovenstående citat viser, er rammerne 
blevet ændret markant med tiden, og der er en forventning om, at man kan tilpasse sig disse nye 
rammer og tilrettelægge sin hverdag efter dem. Anders beskriver, hvordan disse ændringer føles 
som et pres, og man skal være dygtig til at tilpasse sig for at få struktureret sin hverdag efter de nye 
rammer og vilkår. Disse mange ændringer ovenfra, som de universitetsansatte skal tilpasse sig, 
klarer og overlever de via en internalisering. Dette indebærer, at samfundet har nogle diskurser 
omkring, hvad man skal kunne klare, hvilket fører til selvstyring. Caroline udtaler sig også kritisk 
omkring disse ændringer: 
 
Caroline: ”… Ja altså, jeg kunne godt undvære diverse reformer af universitetsuddannelserne som 
føles nytteløse. F.eks., fremdriftsreformen”…”Det er løbende, og det skifter over tid, hvad det er, 
man nu skal sætte i gang og finde nye strategier til.” 
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Man kan mærke hos Caroline, at det kan være svært hele tiden at skulle tilpasse sig de nye tiltag, 
samt finde nye måder at gøre det på. Det er ikke længere nok at kunne udføre sin arbejdsopgave, 
man skal også kunne finde ud af, hvordan den løses på egen hånd. Den konstante forandring i ens 
arbejdsopgaver, og den manglende kontrol over alle de ændringer, der finder sted i den akademiske 
verden, både nationalpolitisk, og internt på universitetet, gør, at den enkelte medarbejder kan miste 
fokus, når arbejdsrammerne er i forandring. Det skaber en flygtighed i ens arbejde, når man 
konstant skal udvikle sine kompetencer, og finde nye strategier for at udføre sit arbejde. Caroline 
fortsætter: 
 
Caroline: ”… I takt med at jeg er blevet mere erfaren er den samme opgave som jeg engang skulle 
løse blevet nemmere og lettere, jeg ved hvor lang tid det tager. Så på den måde er det lidt svært at 
sige, da arbejdsopgaverne også har forandret sig meget. Der er ingen tvivl om at mængden af tid til 
at løse opgaverne er reduceret, og i den tid jeg har været ansat er de faldet og steget lidt.”  
 
Sammenkoblingen af nye krav om kompetencer, strategier og helt konkrete opgaver, samtidig med 
at man reducerer tiden til det, kan være svær at håndtere og kræver, at man lærer at strukturere sin 
tid. Det kan være kompliceret at vænne sig til at løse sine opgaver på en ny, bestemt måde. Specielt 
når man ved, at det tager en bestemt tid at planlægge arbejdet, og når tiden til det så er blevet 
mindre, og man skal finde ud af, hvordan disse nye opgaver skal gribes an, så er det svært. Man 
udvikler sine kompetencer for at kunne yde bedst muligt, men med konstante ændringer, må man 
også hele tiden forny sine kompetencer. Det kan være svært for den enkelte, da man muligvis kan 
føle sig utilstrækkelig, fordi man hele tiden skal ”starte forfra”. Hvis man ikke får struktureret sin 
tid ordentligt og derfor ikke får løst sine arbejdsopgaver, kan det være en stressfaktor.  
 
Kontrol over sit arbejde 
Kravene til at universitetsansatte skal jonglere med så mange forskellige arbejdsopgaver, skabte en 
undren hos os om, hvordan man kontrollerer dette og om det overhovedet er kontrollerbart for vores 
informanter. 
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Bo: Ja, det syntes jeg at jeg har (kontrol). Det kan handle om man laver noget inden for 
forskningsområdet, eller om man laver noget inden for undervisningsområdet. Og der er vi indtil 
videre så godt og fornuftigt stillet, at vi har et betragteligt råderum til selv at definere, hvad vi skal 
øve inden for og hvad vi skal forske indenfor. Så der ikke er nogen der kommer og siger ” hov nu 
skal du forske inden for det og det.” 
 
Bo giver udtryk for, at selvom han ikke styrer rammerne for sine arbejdsopgaver, så oplever han 
stadig en kontrol over sin arbejdsform. Han udtrykker en vis tryghed omkring, at der er rammer for 
opgaverne, selvom han selv kan bestemme det konkrete indhold. Det er frihedsgivende, at man selv 
bestemmer, hvad disse rammer skal indeholde, men det kræver også selvdisponering. 
Arbejdsopgaverne er ikke længere bestemt af tid og rum, og teknologien gør det muligt at være 
”online” alle døgnets timer.  
 
Bo: ”Det er en jeg sådan hiver mig selv lidt op i nakken altså derhjemme. Jeg åbner den ikke. Det 
gør jeg altså ofte siger nej nu er klokken blevet 15 eller 17 om fredagen, så åbner jeg den altså ikke 
før end mandag. Jeg kan godt nogen gange, men der er også gange hvor jeg siger nej det gider jeg 
ikke.” 
 
Bo siger, at han er opmærksom på, at han skal koble af nogle gange, og lave rammer for, hvornår 
han arbejder. Ifølge Bo tager han styring omkring hans arbejde, og fastsætter tydelige grænser for, 
hvornår han har fri og hvornår han er på arbejde. Det handler også om selvdisponering, for med den 
teknologi vi har, kan man altid være på, og man kan altid arbejde. Ikke nok med, at Bo i citatet 
udviser en vis selvstyring, er han også klar over, at hvis han ikke sætter grænser, kan det få stor 
betydning. Denne frygt beskriver Sennett også, når man lader grænserne flyde og fleksibiliteten får, 
ifølge Sennetts vinkel, kritiske konsekvenser.   
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Variation i arbejdsopgaverne  
En anden, betydelig del af jobbet som universitetsansat er den variation, der følger med. Dagene er 
aldrig ens, hvilket også viser sig, da de alle fire har svært ved at beskrive en typisk arbejdsdag. 
Denne variation fremhæver flere som noget positivt ved arbejdet. Variation kan ses af disse citater: 
 
Anders: ”Jeg foretrækker en vekselvirkning (mellem at undervise og skrive (red.)).” 
 
Hanne: ”Jeg tror det bedste er det der med, at der er så stor variation i arbejdsopgaverne.” 
 
Variationen i denne type jobs kan også komme af den fleksibilitet projektet her koncentrerer sig 
om. Når man har fleksibilitet i sit arbejde, giver det også mere luft og rørighed både for 
tilrettelæggelsen af ens tid, og i ens arbejdsopgaver. Man kan sige ja til noget, man finder relevant 
og spændende, fordi man så har den fleksibilitet til at få ordnet en ufærdig opgave på et senere 
tidspunkt. Dette element i arbejdet nævner både Anders og Hanne som noget af det bedste ved 
jobbet som universitetsansat. Det kan eventuelt være indikator for, at de begge er gode til at se og 
udnytte fleksibiliteten til noget positivt og derigennem skabe deres egen motivation og drivkraft. 
Men her vil man kunne diskutere, hvorvidt denne vekslende hverdag, hvor arbejdsopgaver, 
arbejdsplads, arbejdstid og kollegaer varierer kan skabe individuelle problemer i forhold til en 
lineær livsfortælling. Med blik på Sennett, vil det uden denne livsfortælling blive sværere at se 
tilbage på et livsforløb, og derved kan det personlige aspekt mistes. En anden mulighed er, at 
fleksibiliteten har indprentet sig så meget, at behovet for den sammenhæng og forudsigelse, Sennett 
taler så meget om, ikke længere er der i samme grad.  
 
Med denne variation i hverdagen, hvor ingen dage ligner hinanden, arbejdstiden er svingende og 
grænsen mellem job og fritid flyder sammen, er det relevant at stille spørgsmålet, om ikke disse 
medarbejdere så savner stabilitet. Det er der dog ingen af dem, der giver udtryk for i interviewene. 
Hanne siger derimod modsat, at hun ville få ”flip” af stabilitet og rutine. Dette er Anders enig i, da 
han ordret siger, at han aldrig ville skifte det ud med et 8-16 job. Når alle informanter tager afstand 
fra denne stabilitet, kan man via Roses betragtning sige, at de påvirkes af samfundets diskurser om 
	   38	  
at være selvledende og have kontrol over eget liv. Og lige præcis denne selvledende del af arbejdet, 
finder Hanne tydeligt:  
 
Hanne: ”Så der sætter jeg jo mig selv i gang, kan man sige, og det er jo også det man forventer i 
denne her verden.”  
  
Hanne nævner det senere hen i interviewet som noget af det bedste hun kendetegner ved sit arbejde, 
og hun ser det som en frihedsgivende faktor i sit arbejde. Hun understreger dog også, at det handler 
om, hvem man er som person og at det ikke er for alle. Når arbejdsopgaverne varierer så meget, og 
der til tider sker ændringer i rammerne for disse, kan vores informanter gå glip af den lineære 
livsfortælling. Med fleksibiliteten kommer friheden, men her hævder Sennett, at denne blot er 
forestillet. De kan selv tilrettelægge, hvornår de laver opgaverne, og de har faktisk også en rig 
mulighed for at vælge, hvad de forsker indenfor, dog indenfor visse rammer. 
 
Vores informanter er alle lektorer, men arbejdet stiller også andre krav og forskellige 
arbejdsopgaver i deres hverdag. Det kan være opgaver, som forberedelse til forelæsningerne, 
vejledning af studerende, eksaminationer og administrative opgaver. Udover disse hverdagsopgaver 
er der også et krav om forskellige publikationer, hvor man får point, og skal levere et vist antal 
point hvert semester. Dette system er til for at holde styr på, om de følger med i udviklingen på 
deres respektive faglige områder, og om de får publiceret, da de, hvis kravet ikke bliver overholdt, 
kan miste deres job. Der sker hele tiden evalueringer, som en slags kontrol til at sikre sig, at man 
gør det. Dette er et pres for den enkelte, da konsekvensen, hvis man ikke performer, er en 
fyreseddel.  
 
Det er tydeligt at se, hvordan variationen af arbejdsopgaverne giver positiv genlyd hos alle 
respondenter. Selve rammerne for disse, som bestemmes af ledelsen, er dog blevet ændret i en 
sådan grad, at tiden til hver enkelt opgave er blevet reduceret kraftigt, og de ansatte skal være langt 
mere effektive og strukturerede. På trods af dette mener de stadig, at de har kontrol over deres 
arbejdsform – hvilket bunder i den fleksibilitet rammerne og arbejdet indebærer. De kan selv 
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tilrettelægge deres helt konkrete fokuspunkter, og til dels selv bestemme hvor og hvornår de vil 
arbejde på hvilke opgaver.   
 
4.3 Arbejdsform 
Når vores respondenter skulle forholde sig til det fleksible arbejdsliv, var arbejdsformen et 
gennemgående tema og spillede ind som en væsentlig faktor i deres opfattelse af det fleksible 
arbejdsliv. Det er derfor et relevant tema at bringe på banen, da vores respondenter lagde vægt på 
friheden i at forme deres arbejdsdag, som de ønskede. 
 
En typisk arbejdsdag 
Hanne: ”Det er jo lige præcis dét (at beskrive en typisk arbejdsdag (red.)), der er rigtig svært, for 
de kan se meget forskellige ud.” 
 
Caroline: ”De kan være meget forskellige mine arbejdsdage.” 
 
Sådan sagde Hanne og Caroline, da vi bad dem beskrive en typisk arbejdsdag som universitets 
ansat. De var ikke alene om problematikkerne ved at besvare et ellers meget ligetil spørgsmål. For 
vores fire interviewpersoner ændrede deres daglige arbejdsform (dvs. måden de arbejder på og 
rammerne her omkring) fra dag til dag og indebar en stor variation.   
 
Anders: ”En typisk arbejdsdag på RUC består af undervisning 1 eller 2 gange og 2 vejledermøde. 
Så frokost og en time eller to til lige at svare på mails og få læst op til møderne. Gjort klar med 
power-point og hvad man nu skal bruge.” 
 
Anders: ”Den (2. type arbejdsdag (red.)) hvor man kan arbejde med det man selv skriver.” 
 
Hanne: ”Én dag kan se ud som om, at jeg står op derhjemme og bliver hjemme, sender min datter 
af sted og nogle gange bliver siddende i morgenkåbe til langt op ad formiddagen og sidder og 
arbejder foran computeren og har hjemmearbejdsdag.” 
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Hanne: ” Så er der en anden dag, hvis jeg skal herud (RUC) og have vejledning eller 
undervisning.” 
 
Bo: ”(Men) nu her inden for senere år, så er der jo undervisning. Og så skal jeg også selv skrive 
noget. Dette er de to hovedelementer…” 
 
Caroline: ”En almindelig arbejdsdag kan være spækket med møder med alle mulige forskellige…” 
 
For Bo, Hanne og Anders er deres hverdag præget af en generel og gennemgående fleksibilitet, som 
med baggrund i Richard Sennett kan betegnes ved den måde som ovenstående nævnt i deres 
dagligdag på arbejdet bøjes i flere forskellige retninger og skal tilpasse sig de vekslende 
omstændigheder i forhold til rammerne omkring deres arbejde. De universitetsansatte har sjældent 
to dage, der ser ens ud og de skal hele tiden orientere sig over for forandringerne i hverdagen med 
de skiftende arbejdsopgaver, arbejdstider og ikke mindst arbejdsplads. De to dimensioner af 
arbejdet, dvs. arbejdet på selve arbejdspladsen og hjemmearbejdet, er ikke fast defineret i forhold til 
ugedage og tid. Derimod skaber det fleksible rammer i hverdagen i og med de responderende i en 
forholdsvis høj grad selv kan veksle mellem de to forskellige typer af arbejdsformer. Caroline er 
dog en smule atypisk for gruppen af universitetsansatte, da hun udover at være lektor også er 
studievejleder. Hendes job som studievejleder, med mange administrative opgaver, nedtoner den 
fleksible dimension i hendes arbejde, som i Sennetts optik vil kræve en høj grad af 
tilpasningsdygtighed for at kunne forholde sig til de konstante ændrende omstændigheder og 
forhold på arbejdspladsen. Caroline er nemlig på mange måder bundet, i form af hendes funktion 
som studievejleder, til hendes arbejdsplads via de fysiske møder hun er nødsaget til at foretage med 
både de ansatte på universitetet og de studerende. Med baggrund i forskellen, der er på Caroline og 
de tre andre respondenters arbejdsform i forhold til fleksibiliteten i deres hverdag, som er det aspekt 
af de universitetsansattes job vi primært gerne vil undersøge, har vi under denne tematik fokuseret 
på Anders, Bo og Hanne. 
 
	   41	  
Flekstid 
Bo: ”… man har jo også fleks ordninger i nogle jobs som indebærer, at man selv kan flytte rundt 
på, hvor man vil lægge sine arbejdsopgaver… og det ligger der selvfølgelig oplagt, i et betragteligt 
omfang endda, i den stilling jeg sidder i her nu…” 
 
De universitetsansatte, heriblandt vores respondenter, opererer med en flekstid, som med blik på 
Sennett, der kan resultere i en individualisering af arbejdet og af medarbejderne, samt en større 
frihed til den enkeltes disposition. Der er ikke en fælles kollektiv (kollegaerne imellem) 
retningslinje for vores universitetsansatte som afgør, hvornår de skal være fysisk til stede på 
arbejdet og hvilket tidsrum de skal ligge deres arbejdskraft. Det er på mange måder op til individet 
at disponere sin frihed på bedst mulig vis. Hanne, Anders, Bo og til dels Caroline kan sidde 
derhjemme og arbejde i det tempo, der passer dem bedst og selv disponere rækkefølgen af 
arbejdsopgaver og samtidig få tid til opvask og gåtur med hunden. Men opfattes denne form for 
arbejde som en problemfri belønning? Hvordan bidrager arbejdsformen egentlig til de 
universitetsansattes opfattelse af det fleksible arbejde? 
 
Frihed 
Hanne: ”… man har en kæmpe fleksibilitet. Man kan lige sætte en vask over, man kan også godt gå 
ned og købe ind inden alle de andre får fri og der er lang kø – luksus!” 
 
Hanne: ”… jeg ser at der er langt flere fordele ved det at kunne sætte mig en aften, hvor de andre 
laver noget, som jeg alligevel ikke gider, og så nørde med et eller andet og så til gengæld dagen 
efter tage med på stranden eller et eller andet.” 
 
For Hanne er friheden til selvdisponering i det fleksible arbejde vigtig i forhold til hendes opfattelse 
af arbejdsformen. At kunne skabe sin egen balance mellem privatliv og arbejde er en ting, der for 
Hanne er et stort privilegium og en ’’luksus’’ tilstand ved jobbet. Med Kristensens øjne får 
fleksibiliteten i Hannes arbejde følgeskab af en frihed til hele hendes liv og ikke bare den bestemte 
del af hendes liv, som arbejdet. Friheden giver Hanne mulighed for selvstændigt at tilpasse arbejdet 
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til sit øvrige liv og tilrettelægge sin hverdag så den balancerer  mellem de praktiske gøremål og de 
opgaver, som ligger foran hende. Hun har i hverdagen, hvor andre er bundet til deres arbejdsplads 
rent fysisk, som f. eks. en pædagog eller en sygeplejerske, mulighed for at køre tingene i sit eget 
tempo og veksle mellem private og arbejdsmæssige gøremål. Med en forståelse af Nikolas Rose kan 
der dog på den anden side stilles spørgsmål tegn ved, om Hanne er fuldt bevidst om de krav 
arbejdsformen rent faktisk stiller til hendes liv. Kritisk set kan Hanne være påvirket af de diskurser, 
der hersker i samfundet, når hun forholder sig positivt og forholdsvist ukritisk til sin arbejdsform og 
de vilkår, som denne indebærer. I diverse kommunikationsmidler som livstilsblade og TV-
programmer fremstilles bl.a. den moderne tids ’’power-woman’’, som succesfuldt formår at 
balancere hjemmefronten og karrieren uden at bukke under for presset. Dette ideal af den perfekte, 
selvstyrende medarbejder kan internalisere en forpligtigelse til succesfuldt at selvstyre og lede sit 
liv. Dette skaber en indirekte forventning til f. eks. den fleksible medarbejder, som vores 
universitetsansatte. Den stigende tendens til coaching og selvrealisering, som et essentielt element i 
subjektets liv for at kunne udleve det fulde menneskelige potentiale, er ligeledes et udtryk for de 
magtstrukturer, som samfundet indirekte pålægger individet. Dette påvirker og former mennesket 
hele livet igennem. Udbredelsen af psykoterapi er et udtryk for en forventning fra samfundets side 
af, at den enkelte bliver nødt til at kunne håndtere og lede alle områder af sit liv uden at gøre 
problemer ud af dette. Når Hanne udtaler, at det fleksible arbejde for hende bærer præg af luksus 
elementer og hun ser langt flere fordele end ulemper, kan det være et udtryk for de længerevarende 
diskurser hun har været udsat for og som efterhånden er blevet internaliseret i hende. Hanne kan 
have påtaget sig den sociale forventning og norm der hersker i samfundet om at kunne styre sig selv 
og sit arbejde uden nogen effekt på hendes liv. Den åbenlyse frihed, som Hanne beskriver, er det 
nødvendigt at forholde sig kritisk til, da der muligvis er andre mekanismer i spil, som Hanne ikke 
umiddelbart selv er klar over. Ud over den indirekte forventning til selvstyring, kan der findes en 
undren i friheden i sig selv, som nævnt i problemfeltet. Der eksistere et paradoks. 
 
Anders: ”Som forskere er vi forpligtet til at levere forskning. Dvs. vi er nødt til at levere nye 
resultater og diskussioner. Man skal udgive artikler, foredrag, monografier eller bøger. Der er 
også et minimum for hvad man skal publicere indenfor en vis overrække. Vi kommer også til en 
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årlig MUS samtale og der skal vi jo i princippet kunne sige: Hvad har jeg publiceret og hvad er jeg 
i gang med, hvad er mine planer osv. Så vi skal leve op til et publikationskrav.” 
 
Med baggrund i forskeren Anders Raastrup-Kristensen er der en tydelig tendens at spotte i 
arbejdsformen på RUC, som også ses på andre akademiske arbejdspladser. Det er det faktum, at 
medarbejderen ikke måles løbende med daglig vejledning og kontrol, men derimod måles på det 
resultat, der i sidste ende ligger på bordet. De forskellige områder, som vores universitetsansatte 
arbejder under, disponeres i høj grad af dem selv. Når vores universitetsansatte får givet frihed, som 
Hanne nævnte med selv at strukturere sin arbejdsdag som man nu ønsker, kommer den ikke uden 
konsekvenser. Friheden åbner derimod op for paradokset i på den ene side at være fri i sit arbejde, 
men på den anden side at leve under en sky af ansvar og pres i forhold til de mange forskellige 
områder, som de universitetsansatte skal fungere i. Når Anders arbejder på en artikel eller en bog, 
afhænger hans produktivitet ikke hovedsageligt af hans tilstedeværelse på RUC på et givent 
tidspunkt, og der skabes derved et performanceminded aspekt af arbejdet, hvor værdiskabelsen 
afhænger af hans performance. Når de traditionelle rammer om arbejdet ophæves, i form af den 
faste arbejdsplads og -tider, skiftes én magtunderkastelse ud med en anden. Det er her, vi spottede 
paradokset hos vores universitetsansatte. Magt- og kontrolstrukturer var i det traditionelle arbejde 
mere synligt via den obligatoriske fysiske tilstedeværelse på arbejdspladsen. I og med at de 
adspurgte praktiserer en mere fri og fleksibel arbejdsform opstår nye former for kontrolmekanismer 
til at regulere de ansatte. Den årlige MUS-samtale, og ikke mindst minimumskravet for at publicere 
fastholder stadig de fleksible medarbejdere, som vores respondenter, til arbejdsformen og 
indskrænker deres frihed.  
 
Vores RUC-ansatte udskifter, i Sennetts optik, således den fysiske underkastelse, med en anden, 
kontrollen af respondenterne. via de forventninger universitet har i forhold til forskningens kvalitet 
og kvantitet. Denne form for indskrænkning og kontrol af de universitetsansattes frihed er en faktor 
for flere af de responderede, som har betydning for oplevelsen af det fleksible arbejde: 
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Anders: ”Det der er et problem for mange og mig selv er, at når man har en arbejdsuge eller 
arbejdsdag man skal tilrettelægge: Hvornår sørger du for kursus, forberedelse til dette, hvornår 
har du din vejledning, hvornår har du tid til at læse papirer fra studerende, holde gruppemøder, 
hvornår har du fritid til en bog du gerne vil skrive, altså vedligeholdelse af din forskning. Alle dele 
er pres…”  
 
For de universitetsansatte, er der meget der tyder på, at deres arbejdsform ikke enten er stressende 
eller frihedsgivende, men derimod, som Anders kredser omkring i det ovenstående citat, er det 
friheden i sig selv, der kan være stressende. At friheden ikke er noget, som giver mulighed for 
udfoldelse og større råderum, men derimod bevæger sig over i en forpligtigende og negativ 
dimension af arbejdet, kan med Roses briller belyse den inkorporerede forpligtelse i vores 
universitetsansatte til at være fri. Arbejdsformen og den frihed, den tilbyder, udgør for vores 
responderende et kæmpe ansvar for optimalt at kunne styre sig selv og sin egen tid. Der kan stilles 
spørgsmålstegn ved, om internaliseringen ligeledes er med til at udgøre den grænseløse faktor af 
arbejdet: 
 
Hanne: ”… når jeg sidder om aftenen oppe i stuen, så kan jeg godt sidde med min computer og 
sidde og nørkle med lidt ting, mens de andre ser et eller andet latterligt fjernsyn. Og det tænker jeg 
jo ikke, at det er arbejde... Jeg er lige inde og forberede noget på en præsentation, lige lave lidt 
research på hvad det var de havde fundet ud af på det der universitets ovre i USA. Jeg ser det bare 
ikke selv som arbejde.” 
 
I takt med den fleksible arbejdsforms udvikling og de muligheder af selvdisponering, som den har 
bragt med sig og ikke mindst forpligtelsen til at udøve dette, er den officielle grænse for, hvornår 
man som universitetsansat udøver sit håndværk, forsvundet. Den diskurs der hersker i 
universitetsmiljøet, som det mærkes på vores respondenter, om, at det er en accepteret og 
standardiseret norm at tage arbejdet med hjem og arbejde om aftenen, har de universitetsansatte 
taget til sig i høj grad. Det har gjort, at Hanne f. eks. ikke lægger mærke til, at hun arbejder, når hun 
sidder med fagligt relateret materiale om aftenen. Det kan udledes, at der udøves en usynlig magt på 
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de universitetsansatte via de sfærer de dagligt befinder sig i, i forhold til hvor høj grad af 
grænseløshed der i arbejdsformen er normalt. En internalisering af selvstyring kan ikke bare spores 
hos Hanne, men ligeledes hos Anders, der også føler sig forpligtet til at være og udøve friheden. 
Problematikkerne omkring den fleksible arbejdsform opstår for alvor, når man ikke føler, at man 
kan kontrollere den frihed, man kan føle sig forpligtet til at udføre. Når man ikke har kontrol og 
greb om måden arbejder udformer sig på, kan dette føre til en følelse af utilstrækkelighed og stress. 
For vores respondenter var det flere ting, de lagde vægt på i forhold til at kunne tæmme friheden i 
det fleksible arbejde. 
 
Erfaring 
Hanne: ”Jeg er rigtig god til at planlægge og det har jeg altid været, så det hjælper jo også på 
det”. 
 
Hanne: ”Ja det tror jeg det er (planlægning er et nøgleord (red.)). At man ligesom også har en 
realistisk forventning og erfaring med, hvor lang tid ting tager osv.” 
 
Hanne: ”Dengang (da hun var leder i større medicinalvirksomhed (red.)) var det jo mine 
overvejelser omkring hvilke signaler jeg sendte som leder. Det duer ikke at man sidder og sender 
mails klokken 01.00 om natten, for så får man direkte signaleret indirekte, at sådan gør vi her, og 
det forventer vi også af dig. Så derfor når jeg svarer så kategorisk på dit spørgsmål før, om jeg 
nogle gange føler mig presset til noget, NEJ det gør jeg ikke. Det er så fordi, at jeg har nogle 
erfaringer med det og klare holdninger.” 
 
Anders: ”Ja det skal man (først lære at styre det med, at der er svage rammer omkring arbejdet 
(red.)). Jeg har jo en del års erfaring. For det første var jeg meget erfaren i at arbejde selv før jeg 
kom til RUC. Det er ikke et så stort problem for mig…” 
 
Meget tyder på, at vores respondenter lægger stor vægt på at have erfaring, når det kommer til at få 
det fleksible arbejdsliv til at fungere. Den erfaring, vores respondenter har gjort sig via deres 
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ansættelse på RUC og deres tidligere jobs, bruger, de ifølge dem selv, aktivt som mekanisme til 
ikke at lade sig påvirke negativt af arbejdsformen. Ifølge vores respondenter kan deres erfaring 
bruges som en form for skjold til at beskytte dem mod det stressende element, som friheden i det 
fleksible arbejdsliv kan indebære. Ud over erfaringen taler Bo også om, at han ikke er ”typen”, som 
påvirkes negativt af det.  
 
Bo: ”… der er jo folk på RUC, som endda går ned med stress. Det sker indimellem. Og så kan jeg 
huske, at en af mine gode kollegaer, hvor vi en episode sad og sludrede (sagde (red.)): ”Jamen 
sådan nogle som dig og mig Bjarne, vi ryger sgu ikke ned med stress.” Så jeg tror der skal noget til, 
før jeg ryger ned.” 
 
Ifølge Hanne har hun altid været dygtig til at planlægge sig ud af ting. Bo ser ikke sig selv i 
farezonen for at opleve skyggesiden af det fleksible arbejde fordi, at sådan er han bare ikke. Anders 
ser sig ligeledes som en erfaren fleksibel arbejder. Med disse grundlag føler Hanne, Bo og Anders 
ikke, at de har noget at bekymre sig om. Det hentydes, at vores respondenter som personer, ifølge 
dem selv, er undtaget den negative effekt som arbejdsformen kan have på mange, og derfor føler de 
ikke et behov til at forholde sig kritisk til arbejdsformen. Her ser vi dog mere end god grund til at 
forholde os kritisk til det skjold, vores respondenter selv mener, de er omgivet af og som rent og 
skær udelukker dem fra den gruppe af mennesker, der muligvis kunne blive negativt påvirket af 
arbejdsformen. Med Rose i baghovedet stiller vi os kritisk overfor, når Hanne f. eks. siger, at hun 
altid har været god til at planlægge sig ud af tingene og at Bo bare er en bestemt type. Det er 
tvivlsomt, at Hannes evne til at planlægge og strukturere, på den måde hun antyder, altid har ligget i 
hende og det bare er en ting, som karakteriserer hende og som hun er født med. Som mennesker 
formes og påvirkes vi igennem hele livet. Selvet dannes ikke definitivt fra fødslen, men formes 
derimod igennem livet og kan ikke betegnes som en fast kerne med faste karakteristika. Derimod 
kan selvet betegnes som en kontinuerlig proces. Selvet er flydende. Med teorien om det flydende 
selv kan man ligeledes stille sig kritisk overfor Bos udtalelse om at være en fast kerne af 
karakteristika, der beskytter ham imod bagsiden af det fleksible arbejdsliv. Man kan argumentere 
for, at hvor Bo ser det som en fastlagt ting ved hans person, at han ikke kan og ikke lader sig 
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påvirke negativt af den fleksible arbejdsform, er holdningen potentielt mere et resultat af de 
herskende diskurser i samfundet og på arbejdspladsen omkring nødvendigheden i at være 
selvstyrende uden at bukke under for det pres, der kan opleves. Vores respondenter kan have gjort 
sig erfaringer, indtryk og sansninger på baggrund af denne diskurs, som gradvist herefter har 
udviklet og formet dem. Det kan potentielt have resulteret i en inkorporeret norm, som gør, at de 
ikke ser det som en mulighed at bukke under for det fleksible arbejdsliv eller selv føler, at de bare 
altid har været dygtige til at planlægge sig ud af tingene. Dette kan også ses som de faktorer der 
ligger til grund for, at de ikke kan forestille sig selv i den på mange måder uacceptable situation 
som det er, at vise tegn på svaghed.  
 
Hanne: ”… det er jo det man også forventer i den her verden med sådan nogle vidensarbejdere, 
som jeg jo også er, det der med at vi også selv kan fange en bold og selv lave noget udviklende og 
adresserende.” 
 
Erfaringen, som ifølge vores universitetsansatte hjælper dem med at håndtere det fleksible 
arbejdsliv uden for mange problemer, kan altså mere ses i en som et resultatet af en årelang 
påvirkning fra samfundet og de sfærer de bevæger sig i dagligt, end som den bare tilsyneladende 
erfaring i at praktiserer den samme arbejdsform år efter år. Udover erfaring i dens umiddelbare 
betydning, dvs. deres mangeårige erfaring med arbejdsformen, kan den altså også forstås som et 
udtryk for, at de har lært at styre sig selv. Med Rose i baghovedet kan der åbnes op for en ny 
betoning af vores informanters betydning af erfaring. I den fleksible arbejdsform lægges der mere 
vægt på erfaring i forhold til at lære styre selv end rent faktisk erfaring med selve håndværket i 
arbejdet og udføre dette, som vi så med den mere traditionelle form for arbejde. I Sennetts optik, er 
det selve fleksibiliteten, som avler friheden og gør det muligt for det enkelte menneske at være fri. 
Ser man dette faktum i forhold til Rose er det tydeligt, at via den fleksible arbejdsform, som de 
universitetsansatte praktiserer, tager de det at være et frit menneske meget på sig, som en 
forpligtelse. At der spores en generel positiv attitude overfor arbejdsformen kan der sættes 
spørgsmålstegn ved, om det er udtryk for andre mekanismer, som lige gennemgået. Samtidig 
indrømmer Hanne dog, at arbejdsformens pres stadig mærkes i perioder: 
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Hanne: ”Selvfølgelig har jeg nogle perioder, hvor man skal præstere et eller andet særligt. En stor 
præsentation, hvor der kommer nogle vigtige nogen, hvor man ligesom siger, her skal jeg virkelig 
gøre det godt. Ikke bare almindeligt godt, men nu skal de rigtigt se, hvor meget vi laver herude og 
hvad vi kan og bidrage med. Men der er det jo igen sådan en balancegang i forhold til, er man 
kommet tidligt nok i gang med at lave det der så skal præsteres i forhold til hvilket ambitionsniveau 
man har. Sådan nogle situationer kan jeg selvfølgelig godt mærke en gang imellem, og adrenalinen 
i forhold til, det der had/kærlighedsforhold til, på den ene side glæder mig sig helt vildt at stå der 
og levere, og på den anden side glæder jeg mig helt vildt til at få det overstået.” 
 
Hanne opfatter heller ikke spørgsmålet om hendes arbejdsform sort/hvidt. På trods af at hun er 
fortaler for friheden i hendes arbejdsform, kan hun stadig relatere til de udfordringer og 
problematikkerne den giver, som kan blive en glidebane over i noget negativt. Der fornemmes her 
en ambivalens i forholdet til arbejdsformen og hvorvidt det er stressende eller frihedsgivende. 
Meget tyder på, at forpligtelsen til at være fri og udleve denne frihed til dets fulde potentiale, har 
karakter af et afhængighedsforhold. I Sennetts optik kan man se udfordringen i at mestre det 
flygtige arbejdsliv, på trods af de pressede situationer, som stimulerende for den fleksible arbejder. 
Grundlaget for den fleksible arbejdsform bunder og er kendetegnet ved usikkerheden, hvilket det 
tyder på vores universitetsansatte udvikler et afhængighedsforhold til. 
 
Det ustabile er det normale 
Ustabilitet og usikkerhed er blevet det normale og den norm, som medarbejderne stræber efter at 
mestre. Tilpasningen kan på mange måder ses som en uundværligt værktøj til at styre de mange 
forandringer man som fleksibel arbejder står overfor. Her kan ambivalensen ses ved at være i et job 
der egentlig udsætter én for ubehagelige og pressede situationer, men samtidig ikke stille sig kritisk 
over for det, da der er nogle normer omkring arbejdet i dag som siger, at de udfordringer det 
fleksible arbejde bringer med sig, er det normale og spændende. Ambivalensen kan ligeledes ses i 
Roses optik, som et resultat af en forpligtende følelse ved friheden i arbejdet. På trods af at man 
godt kan mærke elementer af stress nærme sig i pressede situationer og perioder, er forpligtelsen til 
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at levere og overleve i denne type af arbejde så dybt inkorporeret, at man på trods af dette negative 
aspekt holder hovedet højt og gennemfører opgaven. Endvidere tænker man ikke over de 
konsekvenser ens arbejdsform potentielt kan have for den enkeltes livsfortælling. Man vil gerne 
vise verden, at man kan klare og håndtere presset og dermed leve op til de implicitte forventninger, 
som samfundet avler omkring det velfungerende frie menneske. 
 
Er jeg den ideelle fleksible medarbejder? 
Anders: ”Du skal selv tilrettelægge det (dine arbejdsdage (red.)), det er der ingen, som gør for 
dig… Men den frihed er også for farlig, da den betyder, at man i længere tid har et relativt fint job, 
men i det lange løb måske ikke får publiceret det, man egentlig skal. Og det kan godt for nogle 
udvikle sig negativt. De bliver meget utilfredse med sig selv og at de får det dårligt.” 
 
I forhold til Sennett er den ideelle, fleksible medarbejder præget af en robusthed, som gør det 
muligt for mennesket at bøje sig i flere forskellige retninger uden at lade sig nedbryde af dette. Med 
dette billede på den ideelle og forbilledlige fleksible medarbejder, sammen med det indirekte pres 
fra samfundsdiskurserne, ser vi igen et eksempel på, hvordan arbejdsformens aspekt af frihed kan 
være den faktor i det fleksible arbejde, der opfattes som stressende eller som et stort pres, da man 
med friheden skal brillere og vise, at man har det hele under kontrol. 
 
At leve kortsigtet, men planlægge langsigtet 
Anders: ”… Både dagen, ugen, måneden og semestret (skal jeg selv planlægge (red.)). Du skal 
ligesom lægge en plan for: Hvad vil jeg gerne nå det her semester? Hvor skal jeg være med det og 
med det og med det. Hvor skal jeg være til december…” 
 
I Sennett optik ses det, at en kortsigtet hverdag og arbejdsform kalder på det modsatte, nemlig 
langsigtede metoder, såsom at tænke langt ud i fremtiden og ikke mindst planlægning. 
 
Hanne: ”Nu det her semester, har jeg så relativt meget vejledning ovre i det andet hus. Næste 
semester får jeg formentlig slet ikke noget vejledning, fordi der skal alle de master studerende 
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skrive master afhandling og masterprojekt. Så der kommer jeg til at have rigtig meget at lave 
derovre, og det er sådan ligesom min primære opgave… Så ja det afhænger helt fra semester til 
semester (arbejdsopgaverne (red.)). Så er der nogle gange, jeg bliver frikøbt…” 
 
På trods af at hverken Hannes eller Anders’ semestre ser ens ud, kræver de langsigtet planlægning. 
Hverdagen, stadig i henhold til Sennetts, er fragmenteret og brudt op i mindre stykker. Dette gør, at 
vores respondenter konstant må orientere sig og tilpasse sig nye situationer, arbejdsopgaver, 
arbejdersteder og ikke mindst arbejdstider alt afhængig af hvilken slags periode, man er i. På trods 
af den fragmenterede hverdag og dermed kortsigtede arbejdsform, er det nødvendigt som 
universitetsansat at tænke langsigtet, hvis man f. eks. får 5 år til at skrive sin bog færdig. Den 
kortsigtet arbejdsform kan ses som et resultat af den historiske udvikling i arbejdet. Kapitalismen og 
det dynamiske marked gjorde folk mere ivrige efter forandringer, da mange virksomheder 
opdagede, at der kom bedst mulig udbytte af både at være omstillingsparat og tilpasningsdygtig. 
Denne kortsigtede arbejdsform ser vi ligeledes spejle sig i vores universitetsansattes dagligdag og 
arbejdsliv. Dog ser vi en potentiel udfordring for individet, der praktiserer den kortsigtede 
arbejdsform. I det traditionelle arbejde med hertil hørende traditionelle rammer, kunne den ene dag 
ligne den næste, som vi ser i Enricos’ arbejde. Der blev arbejdet på faste grundlag: At tjene til 
dagen og ikke mindst spare op til de fremtidige begivenheder, der på sigt ville komme. Dette skabte 
både forudsigelighed og tryghed. Forudsigeligheden i livet, via arbejdsformen, gjorde det muligt at 
danne sig en lineær tidsfornemmelse og ikke mindst fortælling. Med den kortsigtede og opbrudte 
tidsdimension i det fleksible arbejde, ser vi det problematisk for den enkelte at kunne danne en 
sammenhængende livsfortælling, hvor en karriere kan indgå. Uden stabilitet og forudsigelighed, 
kan den personlige livsrejse synes endeløs og uden et endeligt mål. Vi stiller spørgsmålstegn ved, 
om den fleksible kortsigtede arbejdsform på mange måder kan forhindre vores respondenter i at 
have følelsen af en sammenhængende karriere, da både arbejdsindsatsen og tiden konstant står over 
for udfordringen i at forandre og tilpasse sig. Fra Sennetts perspektiv, åbnes der op for endnu en 
dimension i det fleksible arbejde, som kunne udmunde i en stress faktor og følelsen af ikke at have 
kontrol og styring over sit eget liv.  
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Kontrol 
Anders: ”Nej, ikke ud fra mig selv (om frygten for at miste kontrollen (red.)). Men igen, jeg kan 
godt forestille mig, at man kan være det. Og jeg kunne måske også selv være, hvis jeg forestillede 
mig selv i en anden situation. Men ikke som det er lige nu.” 
 
For Anders kan den flygtige og selvbestemmende arbejdsform med god grund give fundament til 
bekymring om udskridning og om at miste grebet hos nogle. For Bo ligger bekymringen dog i en 
anden boldgade: 
 
Bo: ”Altså det der bliver synligere omkring det, det er strukturerne… Altså nu er der simpelthen 
lavet lister over hvad for nogle tidsskrifter, skal udgive (i (red.)) for at få point… og hvad er det for 
nogle procedure hvis man skal have skrevet en bog… Men disse tiltag til struktur kan da godt have 
nogle overvejelser og også lidt bekymringer, at (hvis (red.)) det på et eller andet tidspunkt går hen 
og definerer et eller andet om mit arbejde. Og så bliver det problematisk. Tænk hvis de… går hen 
og forlanger vi skal stemple ind. Det har der været tale om. Et eller andet sted er det selvfølgelig 
fair nok. Altså hvad fanden laver akademikere?… Personligt ville jeg have svært ved at sidde 
hernede og skrive.” 
 
For Bo ville starten på flere rammer og givne strukturer omkring akademikernes arbejde, som andre 
måske efterspørger, være problematiske for udarbejdelsen af hans arbejde og på mange måder have 
en effekt på slut resultatet. Dette er et eksempel på, hvordan udviklingen i arbejdsformen har skabt 
nye forventninger til styringen i arbejdet. Den flygtige arbejdsform har på flere områder brudt 
båndet til den øvre ledelse og den dimension i ledelsen, der pålægger medarbejderen rammerne 
omkring arbejdet. Fleksibiliteten har gjort medarbejderen vant til selv at tage beslutninger omkring 
sin arbejdsform og hvordan denne skal indrettes. Den fleksible medarbejder, ligeledes med Roses 
optik, forventer selv at kunne styre det ansvar, der ligger i at kunne agere sin egen leder. 
Udviklingen i arbejdsformen har således skubbet grænsen for, hvor meget styring den enkelte vil 
ligge under for pga. historisk mere og mere udvaskede retningslinjer mellem arbejdsgiveren og 
lønmodtageren. Anders gav udtryk for, hvordan de løsere strukturer var hans foretrukne: 
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Anders: ”Der er kommet meget mere ledelse, som går og blander sig og påvirker en. De første år, 
da jeg var her, var der meget mere frihed.” 
 
Anders: ”Det er helt ulideligt (hvordan det er med mere ledelse (red.)).” 
 
Med Sennett in mente ville de løse strukturer og rammer omkring arbejdet føre til en nedbrydning 
af karakteren og en følelse af fiasko grundet en usammenhængende fremtidsudsigt og livsfortælling. 
Omvendt kan det udledes, at udviklingen i arbejdsformen, som de universitetsansatte praktiserer, 
har internaliseret en ny grad af forventning i den fleksible medarbejder til, hvad normalen er for 
balancen mellem ledelsesmæssig indblanding og den selvstændige autoritet over arbejdet. For Bo er 
den selvstændige arbejdsform, han dagligt praktiserer, noget som han ikke kunne forestille sig 
værende anderledes. Det er en form for arbejde, som kommer naturligt til ham. At 
selvstændigheden kommer som en naturlig del af arbejdsformen, kan med Sennets briller ses som et 
resultat af konceptet magtkoncentration uden centralisering. Dette er tiltaget i løbet af det fleksible 
regimes opstand. Fra ledelsen udgår en decentralisering af magten til den enkelte medarbejder, 
hvilket spejler sig i det forholdsvist store råderum de universitetsansatte får til at udføre deres 
arbejde i. Rammerne, denne udvikling etablerer i det fleksible arbejde, er lige præcis de rammer, 
som Bo har brug for at kunne levere det arbejde, der forventes af ham.  
 
Bo: ”… de rammer vi etablerer, de har jo en central betydning for… hvad får vi ud af livet og 
hvilke muligheder har vi… det er jo ikke kun noget, vi ser inden for arbejdslivet… det at man kan 
foretage sig noget alle mulige steder, der kan jeg faktisk godt være lidt nostalgisk en gang imellem 
og tænke ”Det var fandeme rart da der var en lukkelov”. Jeg føler jeg mig ikke så plaget af det… i 
forhold til mit arbejde, men alt det her, alle mulige andre steder, det giver nogle gange godt (tanken 
(red.)) om: ”Hvor fanden kan man være i fred?” Så er der telefoner og folk knevrer op over alt 
muligt lort. Men lige netop i arbejdssammenhænge, der kører det.” 
 
	   53	  
Både Bo og Anders insinuerer, at selve friheden i arbejdsformen er en væsentlig faktor for, hvordan 
de opfatter det fleksible arbejde. På trods af, ifølge Anders, at friheden kan være lige præcis den 
dimension i arbejdet, som kan påvirke individet negativet, hvis det ikke lykkedes succesfuldt at leve 
op til det ansvar, der ligger i at udøve det, er det stadig den dimension i arbejdet, der trækker. 
Autoriteten er rykket fra arbejdsgiveren til lønmodtageren, og det er tydeligt, at vores informanter 
lægger stor vægt på at være den, der besidder kontrollen og magten.  
 
Frihedsgivende eller stressende  
Bo: ”Altså jeg synes ikke det er stressende. Overhovedet ikke, det gør jeg ikke… så skulle det være 
tilbage fra perioden da jeg var studievejleder… stress er egentlig skide godt… og den begynder at 
køre nedad. Så det kan også være fint nok, at der er lidt gang i den.” 
 
Bo har, en erfaring tilbage fra hans tid som studievejleder, hvilket gør, at han måler hans nuværende 
arbejdsform op i mod denne, ligesom Hanne måler sin tid i den større medicinalvirksomhed op 
imod sin nuværende arbejdsform. Den erfaring Bo har gjort sig som studievejleder gør for ham, at 
hans nuværende arbejdsform virker passende og til at forholde sig til. Han får endda et kick af 
tempoet og flygtigheden i sit arbejde, som mange måske ville kategorisere som stress.  
 
Samspillet mellem det frihedsgivende og det stressende, og ikke mindst kunsten at balancere 
imellem disse to, er spørgsmål, der optager vores respondenter, når vi taler om deres arbejdsform og 
deres forhold hertil. Friheden i vores respondenters arbejdsform kan, hvis værende ude af kontrol, 
udgøre en potentiel stress faktor og glidebane for en negativ dimension af arbejdsformen. At vores 
respondenter bliver givet friheden til selv at bestemme, hvor arbejdet udføres, betyder også, at en 
frihed til selv at bestemme, hvornår arbejdet kan udføres, bliver givet og taget forpligtende til sig. 
Gennemsnitlige arbejdstider var endnu et spørgsmål, som vores respondenter havde svært ved at 
svare konkret på. En sygeplejerske eller pædagog med faste vagtplaner ville hurtigt kunne regne det 
ud, men de universitetsansattes verden skiller sig endnu en gang ud i deres arbejdsform, når det 
kommer til antal af arbejdstimer. 
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Arbejdstider 
Bo: ”Det er svært. Det er fandeme svært. … altså hvis jeg lige skulle melde ud vil jeg sige 50.” 
 
Hanne: ”Åh sådan et gennemsnit, det er altså helt vildt svært… Jeg synes jo ikke selv jeg arbejder 
specielt meget, men jeg får jo feedback derhjemmefra, om at jeg arbejder rigtig meget.” 
 
Anders: ”Det er jo svært. Det er jo ikke 09.00-16.00.” 
 
Caroline: ”Tit er der også læsestof, f.eks. til et møde eller et speciale jeg skal bedømme, som bliver 
presset ind om aftenen eller i weekenden.”  
 
For universitetsansatte kan det være svært at opgive et gennemstiligt antal arbejdstimer af flere 
grunde. Som Anders nævner, kan man ikke bare ”slukke” for hjernen. Når man laver mad, vasker 
tøj eller en helt tredje ting, kan en ide dukke op, som man pludselig bliver opslugt af. Som 
universitetsansat kan man føle, at man er på arbejde i døgndrift. Det har Anders erfaring med: 
 
Anders: ”Jeg har lige skrevet et meget stort manuskript færdigt. Det har taget 5 år. På en måde 
synes man ikke, at man har haft fri, men det har man jo. Når man har noget arbejde i tankerne, så 
har man det liggende i sig. Det kan man ikke afkoble fra. Det er lige meget om man er på RUC eller 
ej – man har den kreative trang til at få skrevet.”  
 
I Anders’ tilfælde ser vi, hvordan ophævelsen af rammerne omkring arbejdet ikke kun giver den 
enkelte en luksuriøs frihed. Udfordringen ligger i, at når de faste rammer omkring arbejdspladsen 
ophæves, ophæves de faste rammer om arbejdstiden ligeledes. Når Anders om aftenen ligger på 
puden og tankerne omkring hans manuskript flyver rundt i hovedet, har han arbejdet med sig. Når 
han kommer hjem er det ikke naturligt for ham, at lægge sit håndværk fra sig. Dette er ligeledes, 
hvad Hanne oplever, når det er svært at sige et præcist antal arbejdstimer. Arbejdsformen for vores 
universitetsansatte har ingen klare definitioner af, hvad det egentlig er, der udgør arbejdstid. Set 
med Einar Baldurssons øjne, er de ting vores respondenter nævner om arbejdstiderne lige præcis 
	   55	  
der, problematikkerne i det fleksible arbejde kan ligge. Princippet i, at Anders kan arbejde i 
døgndrift, når han får 5 år til at færdiggøre sit manuskript, gør, at glidebanen over i det grænseløse 
bliver svær at undgå. Uden den daglige kontrol fra ledelsen sætter individet krav til sig selv, som i 
sidste ende kan være svære at leve op til. Retningslinjerne er slørede og nærmest ikke eksisterende. 
Hvad Hannes familie opfatter som arbejdsrelaterede opgaver, mener Hanne ikke er arbejdstid. Når 
Bo synes, at det er et skud i tågen at sige 50 timer om ugen, bunder det i den samme problematik, 
som for Hanne. 
 
Bo: ”Altså i dag startede jeg 07.30. Men jeg piller også altid et eller andet op når jeg kommer hjem. 
Og når jeg tager godnatlæsning, så er det faglitteratur. Er det arbejde eller er det ikke arbejde?” 
 
Stabilitet 
Ligesom den typiske arbejdsdag er den typiske arbejdstid et svagt og sløret helhedsbillede, når det 
kommer til vores informanter. Arbejdsformen og kendetegnene ved denne spænder ben for at kunne 
give entydige svar på spørgsmål, som for ansatte inden for mere traditionelle strukturer uden 
flekstid, ville være problemfrit at svare på. Måden de universitetsansattes dage konstant forandrer 
sig på, når det kommer til tider og arbejdsplads, indikerer på mange måde en form for arbejde, der 
har én væsentlig mangel: Stabilitet. Tanken om usikkerhed og en ustabil hverdag ville få mange 
medarbejdere til at rynke på næsen. Men igen handler stabilitet om, hvem man taler med: 
 
Hanne: ”Stabilitet tror jeg, jeg ville få helt fnidder af. Jeg kan slet ikke forestille mig mere i 
virkeligheden, at skulle tilbage og have sådan et 08.00-16.00 job…” 
 
Anders: ”… man ville jo ikke bytte og have et 08.00-16.00 job.” 
 
Bo: ”… jeg synes faktisk, at jeg har et glimrende miljø, der hvor jeg går fordi, at jeg hører 
hjemme.” 
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Informanterne har fundet sig til rette i den flygtige og ustabile tilværelse. Deres umiddelbare 
forhold til arbejdsformen og det fleksible arbejdsliv, kan ses som en udfordring til Sennetts teori om 
selv samme. Hvor Sennett insinuerer, at ustabiliteten og usikkerheden åbenlyst nedbryder 
karakteren og bliver en væsentlig mangel i den enkeltes liv, ser vi, hvordan vores respondenter på 
mange måder er afhængige af den udfordrende og risikofyldte arbejdstilværelse. I Roses optik, 
hersker nogle særlige diskurser i det miljø, som de universitetsansatte befinder sig i, som former 
deres holdninger og meninger omkring arbejdsnormen.     
 
Temaet arbejdsform har vist os, hvordan forholdet til selve formen af og rammerne omkring 
arbejdet har betydning for, hvorvidt vores respondenter opfatter det fleksible arbejdsliv. Det er 
tydeligt, at vores respondenter efter de mange år i arbejdsmiljøet og universitetssfæren har taget 
forpligtigelsen til selvstyring til sig og ikke mindst udviklet et afhængighedsforhold til at blive 
udfordret og kunne tackle forandringer i deres hverdag og arbejdsliv. Dog er selve den frihed, der 
gives i arbejdsformen, ligeledes en faktor der grundet den høje forpligtelse til at udøve denne 
korrekt, efterlader medarbejderen med en følelse af fiasko og utilstrækkelighed, som potentielt kan 
udvikle sig til stress.  
 
4.4 Stress 
Stress er et begreb, der dækker over flere forskellige definitioner. I Thomas Dalsgaards bog ”Stress 
- et vilkår i det moderne arbejdsliv?”, fortæller Signe Groth og Rikke Rosbjerg om stress som 
reaktion og tilstand. De forklarer, med henvisning til Bo Netterstrøm, at stress kan beskrives som 
kroppens form for beredskab overfor situationer, der kræver ekstra udholden- eller bevågenhed. 
Dette kan f.eks. vise sig i situationer, hvor individet i højere grad bliver presset, eksempelvis i 
arbejdssammenhænge (Groth og Rosbjerg 2006:19). Når Groth og Rosbjerg opsummerer 
terminologien ”stress som reaktion”, forklarer de, at dette er en naturlig, fysisk hændelse, hvor hele 
kroppen arbejder på at få så meget energi og adrenalin rundt, således at situationen håndteres bedst 
muligt. Stress kan derfor betragtes som at have en positiv egenskab, der fremmer præstationsevnen. 
Det negative aspekt af stress opstår, når kroppen ikke kan vende tilbage til det normale, stabile 
niveau (Groth og Rosbjerg 2006:26). I denne sammenhæng begynder de at omtale stress som en 
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(midlertidig) tilstand. Dette er som nævnt følgerne af en kontinuert stressreaktion, hvor kroppen 
ikke får lov til at slappe af, ikke har mulighed for at dæmpe energi- og adrenalinniveauet i kroppen, 
og dermed ikke kan nedtrappe det såkaldte beredskab. Dette kan, ifølge Groth og Rosbjerg, have 
nogle usunde fysiske og psykiske følger med sig såsom angst, svingende humør og manglende 
koncentration (ibid.).  
 
I vores analyse lægger vi vægt på stress som følelse og oplevelse, samt hvilke faktorer, der gør sig 
gældende i fremkaldelsen af følelsen af stress. Vi arbejder og analyserer ud fra den følelse vores fire 
informanter enten oplever, har oplevet eller på anden måde stiftet bekendtskab med, i eventuelle 
pressede situationer på arbejdspladsen. Stress vurderes forskelligt fra person til person, alt 
afhængigt af hvordan de håndterer det. Derfor behandler vi vores interviews ud fra stress som 
følelse og oplevelse, hvorved forskellige faktorer, med udgangspunkt i Nikolas Rose og Richard 
Sennett, kan belyse, hvorfor vores informanter opfører sig som de gør i pressede arbejdssituationer. 
 
Vores fire informanter er mere eller mindre opdelt i to kategorier, når det kommer til oplevelsen af 
stress. På den ene side har vi Anders og Caroline der i forskellige sammenhænge, har haft 
oplevelsen af at være stresset. Hanne og Bo mener derimod ikke at de har oplevet dette på egen 
krop. Som nævnt, er følelsen og oplevelsen af stress en tvetydig størrelse, da det er en meget 
individuel vurdering, hvornår man kan kalde det for stress og om det er en positiv eller negativ ting. 
Det kan være på baggrund af individernes forskellige måder at håndtere og strukturere sit arbejde, 
der gør, at opgaverne bliver mange og overvældende, hvilket stress kan opstå af. Men det er også 
forventningen til at være struktureret, der kan lede til stress, hvis den ansatte hele tiden skal sørge 
for sine egne ting. Derudover kan det være forventningen om, at være selvledende og ikke spørge 
andre om hjælp. I Roses optik, handler stress om en indirekte magtform, hvor samfundet pålægger 
diskurser om, hvordan vi skal klare og udholde pressede situationer. Diskurserne internaliseres, så 
de bliver til forventninger man stiller sig selv.  
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Stress – et forventningspres 
Anders har før oplevet stress, og fortæller, hvorvidt det kan være svært at lægge arbejdet til siden. 
For nogle år tilbage opstod der en situation, som betød at Anders næsten gik ned med stress, som 
han selv forklarer det. Han var nødt til arbejde over i tre semestre, for at få tid til at arbejde på sin 
bog. Friheden til selv at strukturere sit arbejde, blev derfor en stressfaktor. Anders fortæller:   
 
Anders: ”Der var et semester for 4-5 år siden hvor de røde lamper blinkede. Rigtig rigtig meget i 
løbet af december. Så havde vi en ordning om at man sprede op tidsmæssigt så man havde 
undervisningsfri i et semester og jeg havde derfor overarbejde for at spare timer op for at have et 
semester til kun at skrive, men de 3 semestre hvor jeg arbejdede over, det kostede så meget og var 
så tæt på stress reaktion, at det kostede mig mit fri semester.” 
 
Anders forklarer, at det var ordningen, der gav ham problemer. Han er ikke selv i stand til at 
strukturere og planlægge sin arbejdstid, og det kan i Roses optik argumentres for, at han ikke lever 
op til forventningen om selvstyring. De mange skjulte diskurser i samfundet og på arbejdet som 
Rose definerer, gør, at forventningen til selvledelse er stor. Der kunne muligvis være tale om, at 
Anders internalisere denne forventning, og ikke formår at leve op til denne, hvilket kunne være en 
stressfaktor i sig selv. Som Rose pointerer, påtager individet sig de skjulte diskurser og gør dem til 
ens egne forventninger, uden at de lægger mærke til det.  
 
Da vi senere fortalte Anders, at 1 ud af 7 universitetslærere ud fra en undersøgelse føler sig 
stressede, var han ikke overrasket. Han pointerer, at friheden i at skulle strukturere sin arbejdsdag, 
er noget, der potentielt kan lede til stress. Anders forklarer hertil, hvordan han godt kunne se, at 
måden ens forskning bliver mødt af andre akademikere kunne være en kilde til stress: 
 
Anders: ”Fordi publikationskravet er kædet sammen med prestige. Eller noget at gøre med 
selvværd. Der er jo frygtelig hierarki på en arbejdsplads, også et sted som RUC. Det er jo ikke et 
paradis. Også i forskerverdenen er der rangorden. Jeg tror ikke man kan lave om på sådan noget. 
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Der er virkelig med rangorden og den er meget ofte baseret på din forskning. Publicerer du som 
anerkendt forsker eller er du en der ''bare'' underviser.”  
 
For at blive en anerkendt forsker, er man ifølge Anders derfor nødt til at publicere noget, som 
anerkendes i forskningsverdenen. Forventningerne til den enkelte forsker er høje, og skaber derfor 
en kritisk tilgang til hvad de producerer. Det har på den vis relateret til selvværd, som Anders 
påpeger. Der findes et væld af skjulte forventninger i forskerverdenen, såsom kravet til selvstyring, 
at man er engageret og at man kan leve op til publiceringskravene. Det er derfor en vigtig teknik at 
kunne sige fra over for forventningerne, hvilket vores informant Hanne påpeger: 
  
Hanne: ” ... det er nok det der med at få sagt det og meldt ud. Og så ja, ikke sige ja til hvad som 
helst.” 
 
Stress som personligt ansvar 
Informanten Bo er, ifølge ham selv, god til at strukturere sin arbejdsdag, og sige stop når han har 
brug for det. Med Roses pointer in mente, kunne det være muligt, at Bo er et eksempel på en 
person, der er blevet påvirket af forventningerne til selvstyring. Ifølge ham selv er muligheden for 
hele tiden at være i kontakt med arbejdet via telefonen og mailen ikke en stressfaktor:  
 
Bo: ”Det er en jeg sådan hiver mig selv lidt op i nakken altså derhjemme. Jeg åbner den ikke. Det 
gør jeg altså ofte siger nej, nu er klokken blevet 15 eller 17 om fredagen, så åbner jeg den altså ikke 
før end på mandag. Jeg kan godt nogle gange, men der er også andre hvor jeg siger "nej det gider 
jeg ikke"” 
 
Han er på den vis i følge ham selv, i stand til at strukturere sit arbejde, være selvledende, og sige 
fra. Det kunne være en mulighed at han har tilegnet sig en vis selvdisciplin, som følge af de skjulte 
diskurser. I Roses optik kan det argumenteres for at forventningerne til selvledelse er blevet 
internaliseret i ham, hvilket gør, at han stiller sig selv nogle krav til, hvornår han arbejder og 
hvornår han ikke gør. 
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Det behøver dog ikke at være stressende, bare fordi man har mere arbejde i en periode. Caroline 
forklarer, hvordan hun selv har oplevet stress. Hun forstår stress på to måder, hvor den ene finder 
sted over en kort periode og det andet varer ved:  
 
Caroline: ”Den ene slags er den der er vedvarende som handler om at det arbejde man laver på et 
universitet det skal altid bedømmes. Man bliver ved at skulle have sit arbejde bedømt, om det er 
forskning eller om det er undervisning det er alt muligt. Vi får vores arbejde hele tiden, det er ens 
stillingskategorier. Men også ens forskning, man får ikke optaget sit arbejde i en artikel eller en 
tidsskrift hvis andre forskere på samme niveau ikke synes det er ordenligt arbejde man laver. Alt 
hvad man gør man bliver bedømt, det er en slags pres.” 
 
Caroline er ligesom Anders klar over, at det arbejde man laver, hele tiden bedømmes. Denne 
bedømmelse kommer dog mest fra andre forskere, når der ikke er en tydelig ledelse. Som fra 
Sennetts synsvinkel, stiller man sig selv større krav, i form af den fraværende ledelse. I Roses optik, 
kan følelsen af, om man har gjort det godt nok, og om man lever op til samfundets forventninger, få 
Caroline til at arbejde endnu mere. Arbejdet kan på den måde komme til at se endeløst ud, når det 
man laver, aldrig kan blive godt nok. Når man ikke kan søge bekræftelse i, om det man laver er 
godt nok hos en leder, ender man som tidligere nævnt, med at blive sin egen kritikker.  
 
Caroline: ”Men man bliver jo ikke stresset nødvendigvis af at det er presset, det har jeg i hvert fald 
selv oplevet at det er noget der kan komme til fordi det bliver uoverstigeligt, hvis man ikke kan se 
nogle vej ud eller ikke kan se hvordan man nogensinde skal blive færdig, så kan det være 
stressende. Men det er ikke nødvendigvis stressende fordi det kan være presset. Det ville jeg i hvert 
fald prøve at skelne mellem, jeg har prøvet at gå ned med stress så jeg kender godt forskellen.” 
 
Caroline siger, at stress kan udledes ved følelsen af, at man aldrig bliver færdig. I henhold til Groth 
og Rosberg kan stress være en positiv faktor, når den kan mærkes i en kort periode, dog kan man 
derefter vender tilbage til et stabilt stadie. Caroline ser ikke, at en enkelt presset periode behøver at 
føre til stress. Hun skelner imellem stress som et positiv aspekt, og et negativt aspekt. Stress kan 
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være positivt, hvis man formår at udnytte den adrenalin i kroppen, som det medfører. Hanne 
udtaler, at hun ikke er stresset, og at hun aldrig har været det:  
 
Hanne: ”Hvornår er det bare pres og travlhed. Og jeg har aldrig været stresset og haft nogle 
seriøst problemer med det overhovedet. Jeg kender mange der har, men heldigvis er jeg ikke i 
nærheden af det.” 
 
Ligesom Caroline, skelner hun mellem, hvornår det er et almindeligt pres fra arbejdet, og hvornår 
det fører til stress. I Sennetts optik, kan det dog argumenteres for, at hun har oplevet stress, men 
vælger at fornægte det af fare for, at det bliver set som om hun har fejlet – at hun er en fiasko. Det 
at fejle, er ifølge Sennett det samme som at sige man er en fiasko, som han beskriver som nutidens 
tabu. Det er derfor en mulighed, at hun ikke blot forklarer, at hun ikke har været stresset, for med i 
blik i Rose, ville det sige, at hun ikke har levet op til forventningerne om selvledelse. Ved at hun 
ikke har levet op til disse, kan det føles som at hun har fejlet, og på den vis kobler vi det sammen 
med fiasko.  
 
Hanne: ”Hvornår er det bare pres og travlhed. Og jeg har aldrig været stresset og haft nogle 
seriøse problemer med det overhovedet. Jeg kender mange der har, men heldigvis er jeg ikke i 
nærheden af det. Selvfølgelig har jeg nogle perioder, hvor man skal præstere et eller andet særligt. 
En stor præsentation, hvor der kommer nogle vigtige nogen, hvor man ligesom siger, her skal jeg 
virkelig gøre det godt. Ikke bare almindeligt godt, men nu skal de rigtig se, hvor meget vi laver 
herude og hvad vi kan og bidrager med.” 
 
I citatet ser vi, hvordan hun forklarer, at der kan være pressede perioder, hvor hun arbejder ekstra 
meget, hvis der er nogen, som hun skal imponere. Hun har derfor opstillet nogle forventninger til 
sig selv om, at hendes præsentation skal være ekstra god for at opnå anderkendelse. Det kan 
argumenteres for, at hun udnytter stressens evne til at fremme sin egen præstation. Som tidligere 
nævnt kan stress både ses som et positivt og negativt aspekt. Det er op til den enkelte at styre sit 
stressniveau og sætte sine egne grænser. En der ikke følger forventningerne kan muligvis blive 
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stresset, da de ikke føler at deres arbejde er tilstrækkeligt nok. Hanne og Bo, som begge hævder 
ikke at have oplevet stress på egen krop, har haft en fleksibel arbejdsform i mange år. Som vores 
informanter udtaler, kan der opstå perioder, hvor man ikke kan undgå oplevelsen af stress, men i 
tider hvor der er et mindre pres, er det vigtigt at den ansatte formår at strukturere sit arbejde.  
 
4.5 Arbejdsidentitet 
Som tematisering er arbejdsidentitet yderst relevant, da dette var et emne, alle informanter var 
optagede af og påpegede i forbindelse med deres opfattelse af arbejdsformen.   
 
”Kan du identificere dig med dit arbejde?” 
 
Dette spørgsmål spurgte vi alle fire respondenter om, og svaret var entydigt fra dem alle, at ja det 
kunne de. Identifikation betyder, at motivationen og lysten til arbejdet styrkes, og et større overskud 
bliver aktuelt for den enkelte medarbejder. Dette ses ved, at samtlige respondenter ofte tager deres 
aftener, hvor de egentlig har fri, i brug til arbejde. Dette faktum synes ikke at forstyrre de 
universitetsansatte synderligt: 
 
Hanne: ”... så kan jeg godt sidde med min computer og sidde og nørkle med lidt ting, mens de 
andre ser et eller andet latterligt fjernsyn. Og det tænker jeg jo ikke er arbejde, men jeg kan godt 
se, at det er der meget af det, der er.... Jeg ser det bare ikke selv som arbejde”.  
Anders: ”Man skal have lyst til at lave de her ting. Det har jeg heldigvis.” 
 
Hanne giver her udtryk for, at hun har det fint med – og faktisk selv vælger – at arbejde om aftenen 
selvom hun egentlig har fri. Hun trækker på den fleksibilitet, der er til stede i jobbet som 
universitetsansat. Dog stiller vi os kritiske overfor, om der ligger andre mekanismer bag end det 
aktive, lysbetonede valg. I Roses optik kan Hannes udtalelser, omkring lysten til også at arbejde om 
aftenen, ligeledes ses som et udtryk for en internaliseret norm, der muligvis hersker i 
universitetsmiljøet. for at man kan holde til det her job. Anders giver også udtryk for, at han ikke 
har noget imod at bruge sine aftenener derhjemme på at arbejde. På trods af at det somme tider er af 
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nødvendighed. Han pointerer, at lysten også er nødt til at være der for at man kan holde til det her 
job. Det er dog svært at gennemskue om denne lyst, som de begge hævder er fremtrædende, 
udelukkende er årsag til aftenarbejdet. Man kan også stille spørgsmålstegn ved, om en eventuel 
selvstyring dominerer. Når de italesætter en klar identifikation med deres arbejde, føler de muligvis 
også en samfunds diskurs om, at man i sådanne arbejdsforhold skal præstere noget ekstra. Denne 
diskurs kan skyldes en performanceminded kultur, som informanterne giver udtryk for, der florer i 
universitetsverdenen:  
 
Caroline: ”En præstationskultur vil jeg kalde det...” 
 
Interesse som arbejde 
Alle fire universitetsansatte svarer, at de ofte må tage aftenerne i brug, og dertil kan man diskutere, 
hvorvidt dette udelukkende skyldes interesse for feltet, således at det næsten kommer til dem helt 
naturligt, eller om det hele bunder i travlhed, hvor det simpelthen er nødvendigt at sidde med det 
om aftenen.  
 
Når arbejdet er deres interesse, kan man argumentere for, at der i højere grad er tale om, at det 
falder dem let ind. Her er det værd at nævne, hvordan alle respondenter i løbet af hver deres 
interview italesætter, at de synes deres felt er spændende og interessant.  
 
Hanne: ”Tænk at have et job, hvor man beskæftiger sig med det, som man synes er helt vildt 
spændende rent fagligt.” 
 
Anders: ”Man skal have lyst til at lave de her ting. Det har jeg heldigvis.” 
 
Denne interesse kan være en faktor for, at jobbet føles frihedsgivende, når det netop indebærer, at 
arbejdet er meget mere end bare arbejde. Det frihedsgivende aspekt kommer af udviklingen til det 
fleksible arbejde, hvor det er muligt at kunne realisere, og se sig selv i arbejdet og ikke kun udenfor. 
På den anden side kan der dog argumenteres for, at det også kan ses som en stressfaktor, da der ikke 
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kan skelnes mellem fritid og arbejde. Dette adskiller sig fra den arbejdsform Sennetts karakter 
Enrico praktiserer i ”Udskridning”, hvor han udelukkende arbejder for at forsørge sig selv og sin 
familie. Derudover kan man trække på Lippmann, som bruger udtrykket ”Get a life”. Eksempelvis 
har Hanne og Bo fundet en vej, karrierevejen, som giver deres liv mening i takt med, at de arbejder 
med deres interesse og identificerer sig med deres håndværk. Selvom dele af aftenarbejdet kun 
gøres, fordi man bliver nødt til det, så bunder det meste i en generel lystbetonet tilgang til jobbet 
ifølge dem selv. Ingen af de fire respondenter udtaler, at det udelukkende er af pligt eller tvang. 
 
Til tider kan følelsen af aftenarbejdets nødvendighed forekomme, men alligevel udtrykker de, at 
aftenarbejdet oftest bærer præg af et drive og en lyst til at praktisere sit job. 
 
Bo: ”Almindeligvis har jeg ikke noget imod det (aftenarbejdet). Det har jeg ikke.”  
 
Dog kan man fornemme, at nogle informanter også af og til går til aftenarbejdet grundet en vis 
forpligtigelse. Der er altså tale om en ambivalens for de lektorer, der svarer, at de arbejder om 
aftenen. For dem bunder det i, at næste dag så bliver nemmere. Ambivalens opstår i det at de har 
lysten til at udføre deres arbejde, men samtidig ligger der også en vis forpligtelse i det:  
 
Caroline: ”Lyst er dobbelthed på den måde, at nogen ting bliver nemmere i morgen, hvis jeg har 
ordnet det dagen før.” 
 
Bo: ”Hvis jeg nu skal have møde med en gruppe studerende dagen efter, og jeg ikke har kunnet 
finde plads til at læse deres materiale igennem, så er jeg simpelthen nødt til at bruge en time eller 3 
om aftenen, der er ikke nogen vej udenom.”  
 
Dobbeltheden kan i Roses optik også være et resultat af, at de tager forpligtigelserne på sig og den 
usynlige styring træder ind og indirekte påvirker den enkeltes morale. Dette ses i ovenstående da 
informanterne trods de har lyst, også føler de bliver nødt til at arbejde om aftenen for at nå deres 
arbejdsopgaver.  
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Et andet væsentligt fokuspunkt, der tegner sig efter alle fire interviews, er, hvordan den enkelte 
lektors måde at tænke om- og bruge fleksibiliteten spiller en stor rolle. Man tackler arbejdet samt 
dets muligheder og begrænsninger vidt forskelligt, hvilket også kan forklare, hvorfor vi sidder med 
to respondenter, som har oplevet stress som følge af jobbet, mod to andre, som ikke været ramt. 
Dette kan handle om, hvilke erfaringer man bringer med sig ind i arbejdet. Men på trods af disse to 
eksempler på stress, så har de respektive medarbejdere alligevel valgt at blive i jobbet, selvom det 
var det, der forårsagede stressen. I henhold til Rose kan man tale om, at vores to universitetsansatte 
overkommer dette ”skred” blandt andet via en årelang påvirkning af diskurser, som har forårsaget 
en implicit selvstyring. Denne styring kan betyde, at de ansatte bedre er i stand til at håndtere den 
stressede periode, som kan være resultat af en fleksibel arbejdsform, og derfor komme tilbage på 
sporet. Derudover kan dét, at de fortsætter på arbejdspladsen, skyldes den stærke identifikation, de 
har, med hvad de laver. F.eks. svarer Caroline, som er én af de to, der har været ramt af stress, til 
spørgsmålet, som indleder denne tematisering:  
 
”Det er et arbejde som jeg også er gået efter og som mere og mere bliver en del af min person. Det 
er jo mig der har udviklet disse faglige kvalifikationer, og de er forbundet med den måde jeg tænker 
på. Det er jo ikke færdigheder i virkeligheden, men kompetencer jeg selv har udviklet over tid. De 
er indlejret i mig og i min person.” 
 
Det er tydeligt, at en gennemtrængende identifikation med arbejdet er aktuelt for vores fire 
adspurgte. Denne identifikation kunne være bygget op på interesse og engagement i forhold til hver 
deres felt, hvilket gør jobbet til et lystbetonet element i hverdagen. Dermed er det ikke noget, man 
udelukkende gør, fordi det er nødvendigt. Man kan argumentere for, at denne lyst og drivkraft er 
faktorer for, at jobbet føles frihedsgivende, da det man laver på arbejdet, så let flyder over i det, 
man selvvalgt laver i sin fritid. Dog kan det også argumenteres for stressende faktorer, hvor fritid 
og arbejde går i ét.  
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4.6 Selvledelse 
Vores informanter har alle en meget selvstændig arbejdsform som ansatte på RUC. En af de mange 
forventninger til de selvstændige medarbejdere, er kravet til at kunne være selvledende. Selvledelse 
er en vigtig egenskab at have for vores informanter. Et spændende aspekt ved projektet er, hvordan 
selvledelse, som en del af den fleksible arbejdsform for vores universitetsansatte, opfattes. 
 
 
Det ”frie” individ 
Som Rose forklarer i Governing the soul, findes der en usynlig styring af mennesket, som påvirker 
det enkelte individs handlemåder og personlige egenskaber. At kunne arbejde selvstændigt er en 
forventning, som vores informanter kender til. De kan arbejde som de selv vil, og hvornår de har 
lyst. Dette er udtryk for en usynlig styring. De forventninger de har til sig selv kan være påvirket af 
de implicitte forventninger, som den omgivende sfære har. Individet kan derfor påtage sig de ønsker 
som f.eks. selvstændighed og pligtopfyldenhed, som arbejdspladsen har til dem, uden de selv 
opdager det. Det kan derfor være svært at snakke om det frie individ, når der hersker forventninger 
til den enkelte, som dét at arbejde selvstændigt og være pligtopfyldende. Informanterne praktiserer 
som sagt en fleksibel arbejdsform, hvilket de alle, på trods af nogle negative konsekvenser, ikke 
ville undvære. Det giver dem fri mulighed for at arbejde, som de har lyst, men samtidig giver det 
dem også en følelse af forpligtigelse til at arbejde.  
 
Selvledelse – En stor forventning 
Forventningen til at kunne arbejde selvstændigt, er en diskurs, som informanterne alle skal forholde 
sig til. Selvledelsen træder i kraft af, at de har et fleksibelt arbejde, som betyder, at de kan arbejde, 
når de har lyst. Kan man ikke leve op til denne forventning, kan det lede til en følelse af stress, og at 
arbejdet synes grænseløst. 
 
Caroline beskriver, at der er nogle ting, som kan få arbejdet til at føles mere grænseløst. Med 
henblik på Roses teori om internaliseret selvstyring og de forventninger som man stiller sig selv, 
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kan man se, hvilke problemer inden for det fleksible arbejde, der giver hende besvær med 
selvledelse. 
 
Caroline: ”Jeg arbejder jo med min person kan man sige, det er jo mig der gør det. Det er min 
faglighed, der løfter opgaven, kan man sige. Jeg kan ikke flytte mit arbejde over til en anden. Ikke 
fordi… Der sidder massere meget kvalificerede rundt om mig, som også ville kunne løfte nogle 
opgaver selvfølgelig, men jeg er også blevet specialiseret i vid udstrækning. Og min forskning er 
noget jeg har udviklet gennem meget lang tid, så det kan jeg ikke bare lægge over til nogen 
andre…” 
 
Citatet viser hendes forklaring på, hvorfor det kan være besværligt med et fleksibelt arbejde, når der 
er forventninger til ens selvstændighed. Hun kan ikke give sit arbejde til en anden person, da hendes 
faglighed løfter arbejdet, men også fordi det skaber et dilemma i forhold til disse forventninger. 
Hvis hun afleverer sit arbejde til en anden, betyder det, at hun også giver afkald på den 
selvstændighed, som forventes, man skal have.  
 
Caroline: ”Og jeg er stærkt identificeret med mit arbejde. Det er en del af mig. Og derfor så er det 
svært at sige, hvad der er hvad, det er måske i virkeligheden mindre og mindre fleksibelt. En stor 
motivationsfaktor for mig, da jeg startede i sin tid har været at der også var en stor fleksibilitet i 
arbejdet at man havde lov til selv at bestemme, og selv kunne udarbejde sine arbejdsopgaver.” 
 
Hun fortæller ikke blot, at hun identificerer sig med sit arbejde, men at hun identificerer sig i høj 
grad med det. Det er en del af hende. Hendes stærke identifikation med jobbet, hvilket er udtryk for 
en internalisering af de diskurser, der findes på arbejdet, betyder, at der findes en klar 
selvledelsesvision, som hun skal leve op til. Hvis hun ikke kan dette, vil det i sidste ende muligvis 
resultere i stress. Spørger hun andre om hjælp, kan det være det samme som at sige, at man ikke kan 
være selvledende.  
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Selvom Bo har arbejdet der i lang tid, opstår der stadig tilspidsede episoder, hvor han har mere 
arbejde end andre gange. Dette kan dog være selvforskyldt.  
 
Bo: ”… der ligger jo altså også det i det, at nogle af tingene pludselig kan have karakteren 
grænseløst. Altså nu kan jeg ikke selv styre det. Nu kommer det simpelthen bare væltende, ikke. 
Altså nogle gange er det jo selvforskyldt … Så der brugte jeg meget tid. Men det er jo lidt 
selvforskyldt.” 
 
Her forklarer han, at ”tingene pludselig kan have karakteren grænseløst” og at det muligvis er 
selvforskyldt, at han ikke kan styre det. Man kan udlede at han besidder en ansvarsfølelse, der 
kommer af forventningen til selvledelse.  
 
Anders har arbejdet på RUC i længere tid ligesom Bo. Da vi spurgte ind til, om arbejdet føles 
fleksibelt, forklarede han, at han oplevede en dobbelthed. Der er en frihed ved arbejdet, hvis man 
kan finde ud af at være selvledende og ansvarlig, men på den anden side er det også svært at leve op 
til disse nødvendigheder. 
 
Anders: ”Der er en dobbelthed. På den ene side gør fleksibiliteten en stress faktor fordi man skal 
tilrettelægge sit arbejde selv, sin arbejdsdag, uge, måned, semester. Du skal selv tilrettelægge det, 
det er der ingen der gør for dig. På den anden side er der også en frihed i det. En dejlig frihed. Men 
den frihed er også for nogle farlig, da den betyder at man i længere tid har et relativt frit job, men i 
det lange løb måske ikke får publiceret det man egentlig skal. Og det kan godt for nogle udvikle sig 
negativt. At de bliver meget utilfredse med sig selv og at de får det dårligt.” 
 
Denne stress som der kan komme af at skulle tilrettelægge sit arbejde selv, behøver ikke i sin 
forstand at være pga. mængden af arbejde. At være selvledende og sørge for at holde sig selv i 
nakken, er en udfordring i sig selv. Dette ses også i den frihed, som han betegner som farlig, da man 
uden evnen til selvdisponering, kan have svært ved at være selvstyrende. Vi ser derfor igen, at stress 
kan komme som en følgevirkning af ikke at leve op til diskurserne, der er i arbejdssfæren. Kravet til 
	   69	  
selvledelse (og manglen af at leve op til dette) hænger igen sammen med at det fleksible arbejde, 
kan gå hen og føles grænseløst.  
 
Vores informant, Hanne, har tidligere arbejdet i en større medicinalvirksomhed med en tilhørende 
lederstilling, og har før dette ledet sit eget firma. Hun har ikke arbejdet på RUC i lang tid, men har, 
på baggrund af sine tidligere joberfaringer, før haft følelsen af at være selvledende. Hun udtaler, 
hvordan teknologien giver fri mulighed for at arbejde, når man har lyst, men at denne arbejdsform 
også kan gå hen og tippe over. 
 
Hanne: ”Du har fleksibiliteten så du rent teknologisk osv. har fuld adgang til, hvad som helst, 
hjemmefra. Så er det klart at så betyder det også, at den adgang kan du jo bruge klokken alt muligt. 
I ferier og i weekender. Derved kan det så blive grænseløst. Og der tror jeg, at der er meget 
psykologi i, hvordan man administrere det med sig selv. Hvornår tipper noget lige pludselig over, 
hvornår bliver det ikke båret af en lyst og et engagement, men hvornår kommer der noget negativt.” 
 
Hermed ser vi, hvordan hun påpeger teknologien som et redskab, der baner vejen for et mere 
grænseløst arbejde. Selvom man er i stand til at være online hele tiden, er man ikke nødsaget til at 
udnytte det. Selvledelse handler i samme grund også om at kunne sige fra over for denne 
fleksibilitet, så det netop ikke bliver en stressfaktor. Som Hanne påpeger det, ser hun det som et 
problem, der ligger hos den enkelte. Hvis man ikke håndtere selvstyring, er det også svært at 
realisere sig selv. De skjulte diskurser har muligvis lige så meget magt over det enkelte individ, som 
de fastlagte regler om f.eks. publiceringskravene. Når det bliver svært at leve op til de andres 
forventninger om ens evne til at være selvledende, er det, at det fleksible arbejde kan gå hen og 
blive grænseløst og stressende.    
 
4.7 Arbejdsmiljø 
Arbejdsmiljø, som i vores projekt indebærer det kollegiale samspil og arbejdskulturen på RUC, har 
stor betydning for de ansattes oplevelse af den fleksible arbejdsform, samt måden at bruge og 
udnytte fleksibiliteten på. Arbejdsmiljøet på en arbejdsplads er afgørende for de ansattes trivsel og 
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motivation. Derudover er forholdet til kollegaer og ledelse, herunder det kollegiale bånd og 
konkurrencemiljøet, en afgørende faktor.  
 
Ledelsens indflydelse på arbejdsmiljøet  
Et spørgsmål til vores informanter lød på, om ledelsen påvirker deres arbejde til at være 
henholdsvis stressende eller frihedsgivende. Dette var der forskellige reaktioner på. 
  
Anders: ”Ledelsen i dag er ofte folk som ikke kommer så højt i forskningen og som så måske får 
karriere indenfor ledelse og derfor er man ikke sådan bange og respektfuld overfor ledelsen. Vi ser 
på ledelsen med overbærende øjne. Det er deres job og de gør det så godt de kan, men de siger 
hvad de siger og det er ikke noget man ryster over. Men det er der selvfølgelig nogle der gør, men 
der er ikke sådan en kæmpe respekt.” 
  
Anders pointerer, at der ikke hersker den store respekt for ledelsen, da de ikke er på samme 
forskerniveau som underviserne, men blot er gået en ledelsesorienteret vej. Der er ikke tale om en 
autoritær ledelse, hvilket, i Sennetts optik, er en del af den moderne arbejdsform. Som tidligere 
nævnt definerer han denne arbejdsform med fokus på de bløde værdier, som indebærer 
kommunikation samt formidling, og at autoriteten forsvinder og lederen blot ”støtter” og ”hjælper” 
sine medarbejdere. Udviklingen i arbejdsmarkedet og det fleksible arbejde har medført, at 
medarbejderne rykker væk fra ledelsen, og i takt med dette kan man i Roses optik argumentere for, 
at samfundet har skabt nogle diskurser og forventninger til dét at være succesfuldt selvstyrende. 
Samtidig udviser informanterne også en vis respekt for deres frihed under ansvar: 
 
Hanne: ”... (At (red.)) have noget respekt for den unikke kultur, der er på lige præcis et universitet, 
og den frihed der er for forskerne osv. Så man skal bedrive ledelse på en lidt anden måde, men med 
de konstruktive briller på, så synes jeg jo det er sundt nok at man en gang i mellem lige har den der 
refleksion over, hvordan det egentligt går, hvad er det vi forventer og hvad forventer du og hvordan 
mødes enderne.”  
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Når Hanne påpeger respekten for den unikke kultur og friheden for forskerne, kan man, med 
baggrund i Rose, argumentere for, at der er sket en internalisering, da hun er opmærksom på, at man 
skal have en vis respekt, og at der samtidig følger et ansvar med friheden. Til sidst skal det nævnes, 
at Caroline giver udtryk for, at trods den manglende autoritet fra ledelsens side, som Hanne og 
Anders påpeger, er de altid tilgængelige, og samtidig er til at lette presset på opgaver: 
 
Caroline: ”… jeg tror det er rigtigt at ledelsen har en betydning for at kunne være med til sortere i 
opgaver og være med til at hjælpe dem der er ansatte til at sortere i at sortere i deres opgaver.” 
  
Som tidligere nævnt, kan det, med Sennett i baghovedet, ses som et resultat af den moderne 
arbejdsmoral. De bløde værdier med kommunikation og formidling er i fokus, fremfor en autoritet, 
som udstikker strenge ordrer. Caroline fremhæver, skaber ledelsen gode opgavemæssige rammer 
for medarbejderne. Derudover har ledelsen og medarbejderne dialog med hinanden om, hvordan 
byrden kan lettes for de ansatte.  
 
Det kollegiale bånd  
Det kollegiale bånd er et væsentligt aspekt i de ansattes opfattelse af arbejdsmiljøet på RUC, men 
samtidig er dette paradoksalt, da de også udtaler, at arbejdet er præget af en individualisering. 
  
Bo: ”...  jeg syntes faktisk at jeg har et glimrende miljø her hvor jeg går, fordi jeg hører hjemme 
her og har et glimrende forhold til, ja, jeg tror godt jeg ville kunne sige til alle kollegaer. Men det 
er også sådan at man i et betragteligt omfang drøner rundt i sine egne små verdener.”  
 
Denne individualisering er, i henhold til Sennett, et resultat af det fleksible arbejde, og kan gøre det 
svært for de ansatte at danne nære relationer til kollegaer, da det bliver af flygtig karakter. Til 
forskel fra det traditionelle arbejde med fast arbejdstid og -sted, indebærer de fleksible rammer 
individualiserede mødetider og mulighed for hjemmearbejde, hvilket alt sammen påvirker 
arbejdsmiljøet på RUC. De ansatte er ikke med til at præge arbejdspladsen i samme grad, som hvis 
de var der hver dag. Hanne påpeger også denne individualisering: 
	   72	  
 
Hanne: ”Men man sidder jo inde i hver sit lille kontor og nørkler med sine ting.” 
  
Både Caroline og Anders, som begge opfatter stress, som et eventuelt resultat af den fleksible 
arbejdsform, pointerer vigtigheden i det nære kollegiale fælleskab, og Anders vægter endda det 
kollegiale højere, end ledelsen: 
  
Anders: ”Der er en grundlæggende god stemning, god kollegial atmosfære. Det er der. Og det er 
godt. Og den betyder mere end ledelsen.” 
  
Derudover pointerer han, at der er en vis forståelse og solidaritet blandt de ansatte om, at det kan 
være hårdt at være ansat. For Caroline er den kollegiale del med til, at hun bedre kan håndtere 
pressede tider: 
 
Caroline:  ”Samtidig har jeg også selv kollegaer der prøver at holde øje med om jeg presser mig 
selv for hårdt. Indimellem kommer der nogen ind og siger, at nu har du ikke spist frokost to dage i 
træk, er det ikke tid til, at vi skal spise frokost sammen.” 
  
Som tidligere nævnt er de bløde værdier en del af den moderne arbejdsmoral, og det kommer her til 
udtryk, at det ikke længere er den individuelle morale, der er fremherskende, men derimod en 
gruppemoral. Herunder hører dét at kunne samarbejde og lytte til hinanden. Så trods den førnævnte 
individualiserede påvirkning af miljøet, bliver der givet udtryk for, at det kollegiale fælleskab stadig 
har en betydning. Dog kan der også argumenteres for, at forskning generelt er individuelt orienteret: 
  
Caroline: ”Samtidig er forskning en meget individuel orienteret ting, som er meget stærkt knyttet til 
noget man har gjort selv og derfor vil man ofte have nogle egoistiske ønsker om at nå nogle mål 
som forsker...” 
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I det akademiske miljø, som Caroline arbejder i, er det ikke kun den moderne arbejdsmoral, men 
også den individuelle moral og det kollegiale fællesskab, som præger arbejdsmiljøet.   
 
Kulturen på RUC 
Vi spurgte informanterne om deres opfattelse af kulturen på RUC:  
 
Caroline: ”En præstationskultur vil jeg kalde det...” 
 
Dette beskriver Caroline, som en akademisk kultur, som kommer af et præstationspres, hvilket 
kommer til udtryk i ovennævnte citat om, at forskning også er individuelt orienteret med henblik på 
at opfylde målene for forskeren. Dog er der også fælles projekter på institutterne, hvilket Caroline 
beskriver som en afgørende faktor for, at en såkaldt ”albuekultur” nedtones: 
  
Caroline: ”Vi bestræber os på at være fælles om mange ting. Det betyder ikke, at man kan fjerne 
præstationskulturen – alle vil være bedst, i hvert fald gøre det godt. Der er en albuekultur i 
akademiet, altså, det tror jeg ikke man kan komme uden om. Man kan ikke fjerne den, men man kan 
gøre den mindre, og få nogle af de værste konsekvenser bare nogenlunde nedtonet.”  
 
Dette præstationspres kan, i Sennetts optik, ses i forhold til, hvad han beskriver som nutidens tabu; 
risikoen for at føle sig som en fiasko, som florerer blandt de veluddannede. En frygt for ikke at 
skabe en karriere og opnå følelsen af utilstrækkelighed, hvilket f.eks. i Carolines tilfælde kan blive 
en aktualitet, hvis hun ikke opnår sine personlige mål og tilfredsstillelse inden for sit 
arbejdsområde. Dette kan udledes som et potentielt resultat af udviklingen i arbejdet. Arbejdet 
under de traditionelle strukturer var i højere grad karakteriseret ved samlebåndsarbejde, samt fælles 
og kendte mål. Det fleksible arbejde er derimod karakteriseret ved individuelle mål og 
forventningen om at skabe sig selv en succesfuld karriere, hvilket påvirker miljøet på en 
arbejdsplads. Sennett pointerer derudover, at markedet fungerer efter princippet ”vinderen tager det 
hele”.  Dette underbygger Caroline med sin beskrivelse af den interne kamp om succes på 
arbejdspladsen:  
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Caroline: ”Vi slås om midlerne, vi slås om stillingerne. At være en af dem som har fået fast stilling 
er et kæmpe privilegium. Der er mange der sidder med løse stillinger. Så det er egentligt altid en 
slåskamp, og det har det altid været.” 
 
Anders’ opfattelse af den performancemindede kultur bunder i det store hierarki, der hersker på 
arbejdspladsen og presset fra publikationskravet: 
 
Anders: ”(Også (red.)) fordi publikationskravet er kædet sammen med prestige. Eller noget at gøre 
med selvværd. Det er jo frygteligt hierarki på en arbejdsplads, også et sted som RUC. Det er jo ikke 
et paradis. Også i forskerverdenen er der rangorden. Jeg tror ikke man kan lave om på sådan 
noget. Der er virkelig rangorden og den er meget ofte baseret på din forskning. Publicerer du som 
ankerkendt forsker eller er du den der ”bare” underviser. Det er ligesom det laveste og forskningen 
og priser er det øverste. Og rangorden tror jeg for mange mennesker er enormt stressende, både for 
ældre og yngre. Den er svær.” 
  
Med Rose in mente kan man diskutere, hvorvidt der ligger en skjult og indirekte magt blandt de 
ansatte via implicitte forventninger om, at de både skal kunne håndtere presset, opnå de 
prestigefyldte opgaver og leve op til forventningerne, om at være en fleksibel medarbejder. Det 
karakteriserer ifølge Sennett den ideelle medarbejder. Tendensen til at gøre svaghed til et personligt 
problem er et tegn på, at de i høj grad kan lede sig selv uden andres indblanding, men samtidig er 
det også et tegn på at de indenfor hierarkiet opnår mest mulig succes, hvis de ikke viser svaghed.  
 
Stress som tabu  
Vores empiri viser eksempler på, at der blandt forskerne både er tegn på en performanceminded og 
en konkurrencepræget kultur. Dog ser informanterne ikke problemet med at leve op til den fleksible 
arbejdsform, som kan resultere i stress, som et tabu. Tværtimod tager de hånd om hinanden med en 
vis solidaritet:  
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Hanne: ”... vi kender det jo alle sammen. Så er han lige inde i en spidsbelastning, så det er der ikke 
noget der er...”  
 
Med baggrund i Rose står vi dog kritiske overfor informanternes udmeldinger om, at stress ikke ses 
som et tabu blandt de ansatte, og udover at Anders påstår at stress ikke er et tabu, udtaler han 
følgende: 
 
Anders: ”I den situation for nogle år siden ville jeg ikke gå rundt og sige det. Man håndterer sådan 
noget selv. En tendens til ligesom at svaghed holder man lidt for sig selv. Jeg har en kollega der har 
været gået ned med stress, det er ikke noget man taler om og spørger til. Man behandler det med en 
vis respekt, det er ikke noget man sidder åbent med.” 
  
Her ser vi en dobbelttydighed, hvor Anders på den ene side udtaler, at han ikke ser stress som et 
tabu, men på den anden side indirekte omtaler emnet som et tabu. Som nævnt kan man, med brug af 
Rose, diskutere, hvorvidt der er en skjult og indirekte magt blandt de ansatte, som bunder i 
implicitte forventninger om at kunne håndtere presset og være i stand til selvstyring. Derudover kan 
der, i Sennetts optik, argumenteres for, at der i hans definition af teamwork ses en fælles 
overfladiskhed, som gør, at der undgås vanskelige og personlige spørgsmål, det kunne f.eks. være 
ved at holde personlige problemer, såsom stress, for sig selv.  
 
Det er tydeligt at arbejdsmiljøet på RUC for vores fire informanter er påvirket af en 
performanceminded og konkurrencepræget kultur. Ifølge Sennett er udviklingen i arbejdsmarkedet 
og det fleksible arbejde kendetegnet ved bløde værdier, der har medført mindre autoritet, og 
informanterne giver udtryk for at de i en vis grad ikke er præget af et pres fra ledelsen. I Sennetts 
optik kan der derimod argumenteres for at der florer et tabu om fiasko hos de veluddannede, hvilket 
medfører et pres om at opnå succes og individuelle mål som forsker. Derudover kan den 
konkurrenceprægede kultur også være et resultat af publikationskravene, og ønsket om at opnå 
prestige og succes inden for deres område. Den performancemindede og konkurrenceprægede 
kultur, som blandt informanterne også bliver omtalt som en ”albuekultur”, argumenterer de for kan 
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nedtones i form af kollegiale bånd og fælles projekter, som redskab til et godt arbejdsmiljø. 
Arbejdsmiljøet bliver derved påvirket af den fleksible arbejdsform på flere forskellige måder. 
 
4.8 Privatliv 
Alle vores respondenter er gift eller bor sammen med en kæreste og har børn. Efter vores interviews 
med informanterne stod det os klart, at deres arbejdsform var noget, som også familien blev 
påvirket af – i den ene eller anden retning. På mange måder viste det sig ligeledes, at privatlivet 
påvirkede respondenternes opfattes af det fleksible arbejde. Det fleksible arbejde kan være en 
arbejdsform, som udfordrer individet privat. 
 
Hanne: ”Du har fleksibiliteten, så du rent teknologisk osv. har fuld adgang til hvad som helst 
hjemmefra. Så er det klart at så betyder det også, at den adgang kan du jo bruge klokken alt muligt. 
I ferier og weekender. Derved kan det så blive grænseløst.” 
 
Hanne: ”Det flyder nok rigtig meget sammen (fritiden og arbejdet (red.)).”  
 
Dimensionen i ikke at have fastlagte rammer omkring arbejdstiden- og stedet gør, at privatlivet 
potentielt bliver trukket ind i arbejdslivet og sfærerne hermed blandes. Begge dimensioner flyder 
sammen og bliver på mange måder til én. Friheden til at balancere frit imellem de private- og 
arbejdsrelaterede gøremål, som ligger til disposition for vores respondenter, kan opleves og udleves 
på forskellige måder.  
 
For vores respondent Hanne var der én ting, som stod meget klart. Selvstændigheden i selv at kunne 
bestemme i hvor høj grad hendes arbejde skulle infiltreres i hendes privatliv, var en betydningsfuld 
faktor i, hvordan hun oplevede det fleksible arbejdsliv. Da vi snakkede om stabilitet med Hanne 
udtalte hun (som tidligere nævnt) følgende: 
 
	   77	  
Hanne: ”Stabilitet tror jeg, at jeg ville få helt fnidder af. Jeg kan slet ikke forestille mig at skulle 
tilbage og have sådan et 08.00-16.00 job, selvom mange jobs, også i dag, jo selvfølgelig er fleksible 
og med mulighed for hjemmearbejde.” 
 
I forhold til at skulle have en anden arbejdsform, end den hun praktiserer nu, fokuserer Hanne på 
den vigtige dimension i fleksibiliteten, der gør det muligt, at tage arbejdet med hjem i den private 
sfære, som det vigtigste, der binder hende til hendes nuværende arbejdsform. Uden at blive spurgt 
direkte ind til det, nævnte hun selv hjemmearbejdet som en væsentlig grund til, at hun på mange 
måder er afhængig af hendes arbejdsform. Muligheden i at kunne foretage sig noget 
arbejdsrelateret, når familien alligevel ser noget uinteressant TV om aftenen, er for Hanne en ting, 
der får hendes liv til at gå op i en højere enhed. For hende er det en ”luksussituation med jobbet” (at 
arbejdet og det private kan blandes som lystes). Til påstanden fra hendes pap søn om, at ”hun 
arbejder hele tiden”, siger hun: 
 
Hanne: ”De (familien (red.)) tænker jo så bare ikke over det der med, at i går var jeg hjemme og 
arbejde der var jeg ude og gå halvanden time med hunden rundt om søen i skoven midt på dagen. 
Det har han (papsønnen (red.)) jo ikke set.” 
 
Vi undrer os over det faktum, at Hanne holder den lange pause midt på dagen, når hendes familie 
ikke er hjemme. Via Rose kan der spekuleres i hendes bevæggrunde for at ligge hendes fritid på 
tidspunkter, som ikke kommer hendes familieliv til gode. Hvis Hanne holdte pausen om aftenen, 
ville det muligvis ikke kun være fordi, at det var sådan Hanne havde lyst til at gøre det, men 
derimod også fordi, at det i høj grad ville foretrækkes sådan af resten af familien. Andre 
magtfaktorer end hendes egen selvstyre ville her få betydning. Dette ville potentielt udmunde i en 
følelse af at miste en del af kontrollen over sin egen hverdag. At Hanne holder pause midt på dagen 
og måske dykker ned i arbejdsmæssigt materiale om aftenen, kan ses som en fastslåning fra hendes 
side af selvbestemmelse og selvstyring. Vi stiller spørgsmålstegn ved, hvorvidt det er et bevidst 
valg, eller der er tale om de indirekte forventninger, som påvirker den fleksible medarbejder. En 
diskurs om, at det et normalt at arbejde om aftenen, kan spores i de universitetsansattes 
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arbejdssfære. Det tyder på, at det at skifte mellem at arbejde og være privat kan være en dimension 
af det fleksible arbejde, som Hanne føler sig forbundet og tilpas med. Det er ikke i hverdagen, at 
Hanne føler behovet for at fokusere fuldstændigt på familien. Derimod slår hun fast, at når den står 
på ferie, så står den også på ferie. 
 
Hanne: ”… jeg synes nu også at jeg er god til, at når jeg så endelig har ferie osv., virkelig at gå i 
fuldstændig damebladsmode. At bare gå rundt i sommerhus og glo, gå ture og være sammen med 
venner og spise gode middage og sådan noget. Så det er bestemt ikke fordi jeg ikke kan.” 
 
Hanne pointerer her, at på trods af hendes privatliv i høj grad blandes sammen med hendes 
arbejdsliv, kan hun dog også beslutte sig for at holde fri. Men det er måske nemmere sagt end gjort, 
for Hanne fortsætter med følgende om sin sommerperiode. 
 
Hanne: ”Jeg kan ligeså godt sidde i et sommerhus på Bornholm og have familien rendende omkring 
og tage med til nogle ting der. Jeg kan sætte mig en aften, hvor de andre laver noget, som jeg 
alligevel ikke gider, og så nørde med et eller andet og så til gengæld dagen efter tage med på 
stranden eller et eller andet.” 
 
I sommerhuset er stikket altså heller ikke trukket fuldstændigt, og også her er Hanne selektiv i 
forhold til, hvornår hun føler, at tiden kan bruges bedre arbejdsmæssigt end privat. Både i forhold til 
at holde pause midt på dagen uden familien, arbejde om aftenen og ikke mindst i sommerhuset kan 
vi udlede, at der formentlig lægger mere bag det end valget af, hvad hun har mest lyst til. Hanne har 
på mange måder taget forventningen af selvstyring så meget til sig, at hun føler et behov for at hive 
arbejdet frem. Vi stiller spørgsmålstegn ved, hvorvidt det aktive valg muligvis bunder ud i 
mekanismer som denne (installationen af selvstyring). For Hanne har arbejdsformen dog givet 
hende mulighed for at være nærværende i sine sociale relationer på en måde, som ikke ville være 
mulig i andre arbejdsformer. 
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Hanne: ”… det jo bare den, jeg er for hende (datteren, i forhold til at tage arbejdet ind i 
privatsfæren derhjemme (red.)). Og hun ser jo også alle fordelene, der er ved det. At har hun haft 
en periode, hvor hun har haft brug for noget ekstra, så har jeg kunnet sige, at jeg tager en 
hjemmearbejdsdag så let som ingenting. Så på den måde er man der jo fysisk meget mere, end hvis 
jeg havde været sygeplejerske og aldrig taget arbejdet med hjem. Så hvis du formår at levere de 
ting du skal levere og bruge det på den rigtige måde, så kan du jo bruge friheden til også at være 
enormt nærværende.” 
 
Hanne lægger meget vægt på den fysiske tilstedeværelse, som er en stor frihedsfaktor for hende og 
hendes børn. Dette skaber for Hanne et råderum til at udfolde de sociale relationer fremfor at 
nedbryde dem. Om børnene personligt ofrer noget for Hannes livsførelse, er hun dog ikke selv i 
tvivl om. 
 
Hanne: ”Nej. Slet ikke. Tværtimod synes jeg måske at det er en gave for dem (børnene (red.)) at se, 
at man kan have et arbejde, som man brænder så sådan for.” 
 
For vores respondent Anders er det ikke ligeså positive perspektiver på samspillet mellem privatliv 
og arbejde i forhold til den fleksible tilværelse, der kommer til udtryk. 
 
Anders: ”Ikke nu, men der er perioder, hvor det (den fleksible arbejdsform (red.)) godt kunne have 
kostet mig noget (personligt (red.)).” 
 
For Anders er friheden til at blande privat- og arbejdsliv ikke en ”luksus”. Det er tydeligt at mærke, 
at Anders’ opfattelse af det fleksible arbejde er påvirket af det private aspekt og de udfordringer det 
skaber for lige præcis det område. 
 
Anders: ”(Om det han arbejder om aftenen skaber problemer (red.)) Det er et problem. Man skal 
virkelig kunne lære sig selv hvornår man har fri. Du må ikke tage arbejdet med hjem. Det er svært 
ikke at komme til. Men ja, det er udfordrende. Så skal man tage sig lidt sammen nogle gange.” 
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Muligheden for frit at balancere og tilrettelægge sin dag uden de faste rammer om arbejdet, er for 
Anders lig med udfordringer, som individet konsekvent og kontant må tage stilling til og ikke 
mindst tage en nødvendig afstand fra. For ham er friheden i forhold til privatlivet, som den fleksible 
arbejdsform gør mulig, ikke kun lig med positive udfald, men derimod en faktor, som kan gå hen og 
udfordre individet, og gøre en sammenhængende hverdag svær at opnår. Ifølge Anders er det et 
præmis, der er uundgåeligt at forholde sig til, når man praktiserer den fleksible arbejdsform. 
 
Anders: ”Det er også sådan noget med arbejdets karakter… Man kan ikke sige, nu skal jeg være 
færdig klokken 16.00. Man er nødt til at lære at øve sig i at administrere det. Og ja, det kan godt 
koste noget.” 
 
Hvor Hanne var meget optaget af at vende det faktum til noget positivt og bruge det aktivt til at 
forbedre sine sociale relationer, ser Anders mere på det som et offer han bringer sin familie. Som 
Anders udtaler, skal man lære sig selv at holde fri. I pressede perioder er han dog ikke i tvivl om, 
hvem der hjælper ham igennem det. 
 
Anders: ”I sådan en periode er det næsten lidt omvendt, der er man pludselig glad for man har 
familie, når det brænder lidt på.” 
 
Ifølge Anders er det i de pressede perioder et privilegium at kunne komme hjem til sin familie. Det 
hentydes dog med ordet ”omvendt”, at når han i perioder arbejder meget, måske mere grundet sin 
lyst og passion for sit felt end reelt arbejdspres oppefra, opstår der en følelse af, at familielivet er en 
klods om benet og umuliggør det for ham at udleve sit fulde arbejdspotentiale. Hos Anders 
observerer vi, at privatlivet for ham er en friheds- og ikke mindst tryghedsgivende faktor i de 
pressede perioder, hvor den derimod kan gå hen og udgøre en stress-faktor for ham i forhold til sin 
arbejdsform, når hans mange timer lægges pga. engagement. Privatlivet og dens indtræden i Hanne 
og Anders’ flygtige og fleksible arbejdsform er altså en faktor, der mærkes direkte på deres 
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opfattelse af deres arbejdsform, da de to former for sfærer på uundgåeligvis interferer med 
hinanden. 
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5.0 Konklusion 
Vores analyse af de kvalitative interviews med fire universitetsansatte på RUC viser, at 
problematikken for de fire respondenter ikke ligger i, hvorvidt deres arbejdsform er fleksibel eller 
grænseløs. Den ligger heller ikke i, om arbejdsformen enten har stressende eller frihedsgivende 
faktorer i sig. Billedet, informanterne tegner af deres arbejdsform og dennes påvirkning på det 
enkelte individ, er nemlig ikke sort/hvidt. Det er ikke et spørgsmål om enten eller; om den fleksible 
arbejdsform er en fordel for medarbejderen, som Kristensen fremhæver det, eller om den fleksible 
arbejdsform, som Baldursson påpeger, er grænseløs og negativ. For respondenterne er det altså ikke 
et spørgsmål om det fleksible arbejde er negativt eller positivt. Derimod er det tydeligt, at den 
fleksible arbejdsform, som de universitetsansatte på RUC praktiserer, rummer både positive og 
negative faktorer og samspil af begge. Der ligger et paradoks i at have den frihed, som følger med 
de universitetsansattes fleksible arbejde. Samtidigt med at det er et privilegium, medfører det et 
kæmpe ansvar og frihedsgivende elementer, såsom selvledelse, fleksible rammer og grænseløse 
arbejdstider. Disse elementer kan være en potentiel stressfaktor i sig selv. Vi kan således, via vores 
empiriske undersøgelse, konkludere, at informanterne umiddelbart forholder sig positivt til den 
fleksible arbejdsform. Som Sennett beskriver, kræver fleksibilitet tilpasningsdygtighed, hvor man 
skal evne at rejse sig igen efter mulige stressfulde udfordringer. Dog kan vi, ud fra Rose, konstatere, 
at der ligger nogle forventninger i universitetsmiljøet om, at de ansatte skal være selvstyrende og 
kunne håndtere selvledelsen, der følger med de fleksible rammer og grænseløse arbejdstider. 
Håndteringen af dette skal ske på trods af eventuelle stressende faktorer, som kan opstå. 
Forventningerne og diskurserne gør, at det er selve friheden i arbejdsformen, der kan opfattes 
stressende. Dette viser, at det fleksible arbejdsliv ikke er enten eller. Det indeholder elementer af 
begge. 
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Projektteknik 
Fra emneorienteret til problemorienteret 
Som gruppe mødte vi tidligt i forløbet udfordringer i at vænne os af med gymnasiets 
emneorienterede arbejde. Vi valgte vores emne ”Arbejdsmiljø og ledelsesstrategier” ud fra en 
personlig interesse og et ønske om at belyse emnet og komme frem til en konklusion om, hvorvidt 
en bestemt ledelsesstrategi hældte mest til den positive eller negative side på en arbejdsplads. Ud 
fra dette ville vi undersøge en bestemt virksomhed med en ledelsesstrategi vi kunne tage 
udgangspunkt i, og derudfra undersøge hvilken retning det påvirkede medarbejderne i 
virksomheden. Grundideen var at tage udgangspunkt i en flad ledelsesstrategi og derved undersøge 
om denne form for fleksibilitet var bedre eller dårligere og hvorfor. Vi bevægede os altså imod en 
problemformulering der kunne give et overblik over denne bestemte ledelsesstrategi og beskrive 
denne, hvilket er en fremgangsmåde der kendetegner det emneorienteret projektarbejde (Pedersen 
2004:12). Som vores timer i projektteknik og vejledermøder skred frem opdagede vi, at der var en 
stor forskel på det emneorienterede projektarbejde vi kendte, til det akademisk problemorienterede 
projektarbejde. Blot at belyse emnet og arbejde ud fra den personlige interesse er ikke nok – valget 
af emnet og problemformulering skal kvalificeres. Problemfeltet omkring emnet spiller en stor rolle 
i det projektorienterede arbejde (Pedersen 2004:16). Valg af fagligt emne og problemformulering 
skal kvalificeres i form af relevans, et hul i forskningen, undersøgelser osv. (Rienecker & Jørgensen 
2014:106-107). Da vi læste os ind på emnet fandt vi et hul i forskningen, der pegede i en anden 
retning end vi først havde tænkt os. Det var problematikken i, at det fleksible arbejde enten 
fremstilles som problematisk eller positivt. Vi undrede os over, om der ikke kunne være en 
mellemvej og om billedet virkelig var så sort/hvidt. I dette eksempel oplevede vi, hvordan vores 
valg af emne gik fra at være emneorienteret til problemorienteret. Det tog os tid at indse, at 
problemformuleringen skulle kredse om mere end ét specifikt emne, men derimod et kvalificeret 
problem.  
Vores problemfelt var den største udfordring at vende fra det emneorienterede til det 
problemorienterede. Vores første udkast, som vi afleverede til vejlederen, var baseret på vores egne 
opfattelser af emnet og ikke mindst interesse. At skrive et problemfelt var nyt for os, og det tog tid 
før vi virkelig forstod konceptet. Efter teoretisk indføring og vejledning erfarede vi, hvordan 
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problemfeltet trin for trin skulle argumentere sig frem til vores problemformulering og på denne 
måde kvalificere den (Pedersen 2004:33). Ved at sætte os godt ind i litteratur om det fleksible 
arbejdsliv, samt forskellige forskeres tilgang til emnet, kunne vi dokumentere og begrunde, hvorfor 
lige netop vores fokus ledte op til en problemorienteret problemformulering (ibid.) 
 
Gruppe dynamik 
Da vores gruppe blev dannet var det tydeligt for os, at vi klingede godt socialt. De fleste af os havde 
mere eller mindre stiftet bekendtskab med hinanden under rusforløbet, og vi havde derfra en ide 
om, at vi alle ville have en meget ensartet tilgang til vores projekt. I forlængelse af projektteknik 
snakkede vi om, hvad vi hver især forventede af hinanden og ikke mindst af os selv, og også her 
havde vi meget det samme billede af tingene. Derfor tog vi ikke til efterretning at lave en formel 
samarbejdsaftale (Kaae 2004:99). Det gik dog hurtigt op for os, at på trods af , at vi var et samlet 
team på 8, var vi også 8 individuelle mennesker. F.eks. var vi én med børn, flere med jobs, hvor 
tiderne ikke stemte overens med hinanden og ikke mindst flere der havde en større geografisk 
afstand imellem sig. Vi kunne med fordel fra starten have lavet en formel samarbejdsaftale, uden at 
ødelægge den naturlige dynamik, som Arno Kaae belyser, kan være en konsekvens af en for 
dybdegående aftale (ibid.). Med sådan en aftale kunne det være blevet gjort klart fra starten, 
hvordan vi bedst kunne planlægge og strukturere vores tid i løbet af projektet, og samtidig tage 
hensyn til alle de forskellige sociale faktorer hos det enkelte gruppemedlem. Med Graves 8 værdier 
på meso-niveau, ville dette hensyn nemt være blevet opfyldt, da disse værdier hjælper med at skabe 
forståelse for hinanden, de individuelle behov og de forskellige gruppemedlemmers kompetencer 
inden for gruppearbejdet (Mac 2013:41).  
 
Litteratursøgning 
Fra den første gang vi var til vejledermøde, tidligt inde i projektet, blev vi gjort opmærksomme på 
litteratursøgningens vigtighed. Vi var alle interesserede i emnet, og det var det der førte os sammen 
til den gruppe vi er i nu. Vi havde også alle tidligt i gruppedannelsen givet luft for de tanker vi 
havde til emnet. Vi havde derfor en masse ideer om, hvordan selve emnet fungerede. Vi havde 
ingen konkret viden; ingen viden som vi kunne referere til, når vi snakkede om emnet. En artikel til 
	   85	  
det første vejledermøde åbnede vores øjne for den vidensmangel vi havde. På baggrund af dette, og 
ikke mindst vejlederens påbud, skyndte vi os derfor hurtigt at få diskuteret til et gruppemøde, 
hvordan vi skulle få indhentet den teori som vi havde brug for. Vi bestemte os for at booke en tid 
med en bibliotekar. Formålet med mødet med bibliotekaren var at få hentet materiale hjem, men på 
samme tid blev vi også introduceret til materiale søgning. Vi løb dog ind i problemer da vi skulle 
have læst materialet, kopieret de vigtige kapitler og uddelegeret læsestoffet. Vi kunne ikke finde 
den bedste måde at gøre dette på, og set i bakspejlet skulle vi nok have planlagt det bedre. Det blev 
læst og diskuteret i gruppen, så der var ikke nogen skade sket.  
 
Senere i projektet, til midtvejsseminaret, pointerede en af vejlederne vores mangel på 
førstehåndskilder. Vi havde ikke været kritiske nok i vores materialesøgning, da kilder direkte fra 
den pågældende teoretiker ville have været bedre, i det omfang, at en 2. håndskilde kan have eller 
har en anden forståelse af teorierne end vi har. Derudover kan vigtige pointer muligvis være blevet 
udeladt i andres fortolkning og gengivelse af teorien. Dette gjorde også at vi ret sent i projektet blev 
nødt til at foretage ny litteratursøgning, som kunne have været undgået. 
 
Vi har erfaret at en tidlig litteratursøgning har gjort det lettere for os at ”gå til sagen” i projektet, og 
udarbejdet et godt problemfelt. Det har også været med til dække de blinde vinkler vi ellers kunne 
have haft, hvis vi ikke havde den viden vi sidder med nu. Som førnævnt, er vi nu endnu mere 
kritiske, når vi finder materiale til teorier, og vi ser det derfor som en positiv udvikling, hvor vi har 
lært af vores fejl.  
 
Projektstyring  
I starten af projektforløbet havde vi i forbindelse med projektteknik en snak om, hvad der for den 
enkelte i gruppen var vigtigt i forhold til projektforløbet. Dette blev dog ved en løs mundtlig snak, 
og set i bakspejlet står det klart, at vi med fordel kunne have arbejdet videre med vores individuelle 
forventninger. Hvis vi havde taget udgangspunkt i jerntrekanten, havde vi været på forkant med et 
struktureret og stabilt projektforløb, som kan føles udfordrende i en gruppe med syv forskellige 
individer. Redskabet jerntrekanten er brugbart når det kommer til at kunne danne et overblik blandt 
	   86	  
gruppens individer i forhold til ressourcer, tid og kvalitet. Ved at diskutere og fastlægge 
forventningerne til disse tre aspekter, ville vi have undgået misforståelser og 
forventningssammenstød, hvor især ressourcer, med fokus på det tidsmæssige aspekt blev 
udfordret, i den pressede del af projektforløbet, nemlig intensivperioden (Mac & Madsen 
2013:185). Gruppens tidsmæssige ressourcer var meget forskellige fra individ til individ, grundet, 
som tidligere nævnt, blandt andet forskellige jobs med forskellige arbejdstider samt afstand til både 
hinanden og til RUC. Fra starten har vi dog været gode til at mødes regelmæssigt. Men er det nok 
bare at mødes? Det har vi på mange måder erfaret, at det ikke har været. Vi benyttede os ikke af at 
have en fast dagsorden til hvert møde. Manglen på formål og kvalitet efterlod os mere frustrerede 
end arbejdsklar og med en følelse af tidsspild. En del frustration kunne være undgået, hvis vi havde 
lagt mere vægt på mødefacilitering, f. eks med brug af mødekæden (Mac 2013:157). Vi kunne have 
fokuseret på 3 faser i forhold til vores gruppemøder. Forberedelse i forhold til, hvad vi skulle nå at 
komme videre med og have uddelt en rolle som facilitator. På denne måde kunne der skiftevis være 
én, der sørgede for, at de punkter vi havde på dagsordenen blev opfyldt og holde den røde tråd 
mødet igennem (Mac 2013:163). Dette ville ligeledes føre os helskindet igennem 2. fase, nemlig 
selve mødet, som ofte kunne tage en helt anden drejning og ende med at omhandle nogle andre 
problematikker end dem vi rent faktisk stod overfor lige nu. Selve den tredje fase, opfølgning af 
mødet, er ligeledes noget, vi ikke har benyttet os af i synderlig grad. Vi kunne med fordel have 
afsluttet hver møde med en skriftlig opsummering; Hvad har vi fundet ud af i dag, hvad mangler vi 
at få svar på og hvad er vores næste deadline. Hvis vi fra starten havde gjort det klart, hvilke roller i 
gruppen vi hver især så os selv som og koordineret vores samarbejde, havde det hjulpet os med 
produktivt samarbejde. Vi besidder alle forskellige evner, hvilket er en fordel, da der i et 
projektarbejde er brug for flere forskellige roller for, at samarbejdet går op. Hvis vi fra start havde 
diskuteret roller i forhold til f. eks. Belbins samarbejdsmodel, havde det ikke bare øget tolerancen 
for hvad vi hver især kan bidrage med til projektet, men ligeledes havde det været mere klart for os, 
hvem der med fordel kunne fokusere på hvad i udformningen af projektrapporten (Mac 2013:47-
48). Hvem er den kreative idemand, koordinatoren med overblikket, formidleren med øje for det 
sociale osv.. For os at se ville det at få fastslået vores individuelle og forskellige roller i vores team 
af 7 mennesker have betydet et mere koordineret og struktureret projektforløb, hvor vi ville have 
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nemmere ved at gå til de forskellige opgaver og på denne måde fået produceret mere og fået 
udnyttet vores tid bedre.   
  
Problemformuleringsseminar/Midtvejsseminar  
Problemformuleringsseminaret foregik i anden uge af vores projektarbejde.  
Vi havde op til seminaret udarbejdet første udkast til vores problemfelt og problemformulering ud 
fra vores foreløbige litteratur og overvejelser med projektet. Formålet med 
problemformuleringsseminaret var at få feedback på vores problemfelt til videre bearbejdelse. 
Feedback er et uundværligt element for en projektgruppe, både mellem vejleder, gruppe og internt i 
projektgruppen. Feedback optimerer gruppens fælles mål og projektets faglige mål, og kan samtidig 
knyttes til begrebet anerkendelse (Paludan 2013:133). Feedbacken fra vores vejleder lød på, at det 
ud fra vores problemfelt kunne konkluderes, at vi ikke havde læst os nok ind på feltet, hvilket 
derefter blev vores fokuspunkt til videre udarbejdelse af det færdige problemfelt.  
I ottende uge af vores projektarbejde havde vi midtvejsseminar, som ligesom 
problemformuleringsseminaret havde til formål for gruppen at modtage feedback af vores projekt. 
Udover at modtage feedback på vores eget projekt, skulle vi altså også give feedback på 
opponentgruppens projekt. Som tidligere nævnt kan feedback knyttes til begrebet anerkendelse, og 
kan betragtes ud fra to sociologiske vinkler, som begge beskriver virkningen af feedback (ibid.). 
Den ene kaldes ”Appreciative Inquiry-tilgangen” (AI), hvor hovedpointen er, at man fokuserer på 
det velfungerende og forstærker effekten heraf. Cooperrider (2011) forklarer det ud fra, at individet 
arbejder bedst ud fra erindringen om deres succeser (Paludan 2013:136). Den anden tilgang kan ses 
hos Axel Honneth, som påpeger at det anerkendende ligger i at kommunikere med sine 
gruppefæller, og i hans perspektiv handler feedback både om ros og anerkendende kritik (Paludan 
2013:137). Til midtvejsseminariet modtog og gav vi både anerkendende kritik og ros, og vi fik 
dermed belyst andre sider af vores emne. Fordelen ved AI-tilgangen kan ses ved at man fokusere på 
de gode erfaringer, og at man derved får energi til videreudvikling ud fra erindringen om succes 
(Paludan 2013:135). Dog er der med denne metode tendens til en overfladisk rosekultur som 
overser problemer, og det er derfor vigtigt at den ikke bruges kritikløst (Paludan 2013:136). Axel 
Honneths tilgang til anderkendelser indebærer derimod at kritik kan ses som et middel til 
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videreudvikling, hvilket vi fik til både midtvejsseminaret og problemformuleringsseminariet.  Det 
gav os mulighed for videreudarbejdelse af vores projekt.  
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